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Indonesia menduduki posisi lima besar dengan jumlah populasi terbesar di dunia. 
Dengan semakin meningkatnya pertumbuhan penduduk, tentu saja meningkatkan 
potensi yang sangat besar untuk industri alat kesehatan untuk memenuhi kebutuhan 
kesehatan penduduk.. Oleh karena itu penelitian ini akan membahas tentang tingkat 
employee loyalty dari karyawan IDS Medical Systems Indonesia yang diukur melalui 
tiga variabel yakni affective commitment, continuous commitment dan employee 
engagement. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 
signifikan dari affective commitment terhadap employee engagement, continuous 
commitment terhadap employee engagement terhadap employee loyalty yang telaahnya 
kepada karyawan IDS Medical Systems Indonesia. Penelitian ini menggunakan metode 
deskriptif dengan metode non-probability. Melalui teknik judgemental sampling, 
pengumpulan data primer diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada karyawan IDS 
Medical Systems Indonesia. Data yang sudah terkumpul lalu diolah dengan 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dari affective 
commitment terhadap employee engagement dengan hasil standard coefficient 0.595 
dan P Value sebesar 0.000, terdapat pengaruh negatif dari continuous commitment 
terhadap employee engagement dengan hasil standard coefficient -0.030 dan data tidak 
mendukung karena memiliki P Value sebesar 0.710 dan yang terakhir terdapat 
pengaruh positif dari employee engagement terhadap employee loyalty dengan hasil 
standard coefficient 0.789 dan P Value sebesar 0.000. 
Saran dari penelitian ini adalah perusahaan diharapkan meningkatkan employee 
engagement dengan lebih melibatkan karyawan terhadap kehidupan di perusahaan, 
perusahaan diharapkan dapat meningkatkan employee loyalty melalui memberikan 
kesempatan berkembang dalam bekerja, menciptakan suasana kerja yang mendukung 
dan karyawan dapat memiliki ikatan secara emosional terhadap perusahaan dan 
memberikan penawaran (offering) yang sesuai tau adil kepada karyawan dapat 
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Indonesia occupies the top five with the largest population in the world. With the 
growing population growth, it can increase the enormous potential for the healthcare 
industry to meet the needs of the community. Therefore this research will discuss about 
employee loyalty level from IDS Medical Systems Indonesia’s employees which is 
measured through three variables of affective commitment, continuous commitment 
and employee involvement. 
The purpose of this research is to determine whether there is a significant influence of 
affective commitment to employee engagement, continuous commitment to employee 
engagement and employee engagement to employee loyalty to the employees of IDS 
Medical Systems Indonesia. This research uses descriptive method with non-
probability method. Through judgmental sampling technique, primary data collection 
was obtained from questionnaires distributed to IDS Medical Systems Indonesia 
employees. The data has been collected and then processed by using Structural 
Equation Modeling (SEM). 
The result of this research shows that there is positive influence from affective 
commitment to employee engagement with the result of standard coefficient of 0.595 
and P value of 0.000, there is negative influence from continuous commitment to 
employee engagement with standard coefficient result -0.030 and data not support 
because having P Value equal to 0.710 and lastly there is positive influence from 
employee engagement to employee loyalty with result of standard coefficient 0,789 and 
P Value equal to 0.000. 
The suggestion of this research is that company is expected to increase employee 
engagement by more involving employees in company’s life, company is expected to 
increase employee loyalty through giving opportunity to develop in work, create work 
atmosphere that support and employee can have emotional bond to company and give 
the best offering that can be fair to employees, it would be increased employee loyalty 





Keywords : affectice commitment, continuous commitment, employee engagement, 
employee loyalty, medical solution. 
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1.1 Latar Belakang 
Indonesia merupakan salah satu di antara sejumlah daftar negara-negara 
berkembang di dunia. Hal yang paling mendasar yang umum dijumpai dalam suatu 
negara berkembang adalah jumlah penduduk yang sangat besar. Indonesia merupakan 
salah satu negara dengan jumlah penduduk yang terbanyak. Hal ini dapat dilihat dari 
hasil sensus penduduk yang semakin tahun semakin meningkat.  
Berdasarkan informasi dari detik.com, Indonesia menduduki posisi lima besar 
dengan jumlah populasi terbesar di dunia. Dengan semakin meningkatnya 
pertumbuhan penduduk, tentu saja meningkatkan potensi yang sangat besar untuk 
industri alat kesehatan untuk memenuhi kebutuhan kesehatan penduduk. Hal ini di 
buktikan dengan adanya pencapaian perminataan dalam industry kesehatan yang 
meningkat 20% per tahun (repository.ugm.ac.id), dimana kondisi ini diperkirakan akan 
terus bertambah pada tahun-tahun berikutnya.  
Industri alat kesehatan merupakan komponen penting dalam pelayanan 
kesehatan di samping obat. Alat kesehatan berfungsi mendiagnosis dan membantu 
proses penyembuhan penyakit serta mempertahankan bahkan meningkatkan kesehatan. 
Di samping itu, alat kesehatan juga memiliki manfaat dalam hal ekonomi, yakni alat 
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kesehatan menjadi komoditas yang memiliki nilai menjanjikan terutama di ASEAN, 
khususnya di Indonesia. Selain peningkatan kebutuhan yang sejalan dengan 
perkembangan dunia kedokteran, adanya era globalisasi menjadi celah masuknya 
produk-produk global, termasuk alat kesehatan ke dalam pasar domestik secara 
kompetitif.  Karena itu, diperlukan jaminan ketersediaan dan aksesibilitas alat 
kesehatan di pasaran. 
Dengan perkembangan zaman yang semakin pesat, setiap perusahaan akan 
berlomba-lomba untuk bersaing agar dapat menjadi nomor satu dalam memenuhi 
kebutuhan masyarakat. Persaingan ini dapat dilihat dari kualitas produk, distribusi, 
harga dan cara mempromosikannya. Sumber daya manusia merupakan bagian 
terpenting agar dapat terwujudnya peningkatan produktivitas perusahaan. Untuk 
mengatasi persaingan tersebut, maka setiap perusahaan harus mampu menyusun 
strategi yang efektif dan efisien dalam mencapai goals perusahaan dalam indstri 
kesehatan karena hal tersebut merupakan penentu salah satu keberhasilan. 
Perusahaan dapat berhasil untuk mencapai goals diantara persaingan yang 
semakin ketat yaitu dengan di dukung oleh karyawan yang berkualitas dan kompeten. 
Selain itu karyawan yang loyal dan berkomitmen juga dibutuhkan didalam perusahaan. 
Dengan loyalitas yang tinggi, seorang karyawan akan lebih optimal dalam menjalankan 
tugas dan tanggung jawabnya. Loyalty membuat seseorang memiliki satu tujuan 
dengan perusahaan sehingga karyawan akan berusaha memberikan segala usaha yang 
terbaik agar dapat mencapai tujuan bersama. Sementara karyawan yang memiliki 
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loyalty rendah akan cenderung tidak memiliki semangat untuk melakukan pekerjaan. 
Hal ini tentu akan menyebabkan dampak negatif bagi perusahaan, salah satunya adalah 
turunnya profit perusahaan. 
Dengan didukung oleh loyalitas dan komitmen dari karyawan dalam suatu 
perusahaan maka diharapkan akan muncul employee engagement atau keterikatan 
karyawan pada perusahaan. Dimana engagement sendiri merupakan salah satu hal yang 
penting dalam perusahaan yang dianggap sebagai faktor yang mendorong karyawan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
Menurut Peoplehr, pada tahun 2017 membuktikan bahwa 90% seorang manajer 
memahami dan mengerti betapa pentingnya employee engagement. Namun hanya 50% 
dari manajer tersebut yang mengimplementasikan adanya isu tersebut. Hanya 13% dari 








Sumber : Peoplehr, 2017 
Gambar 1.1 Employee Engagement Statistic 
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Menurut Gallup, pada tahun 2016 hanya terdapat 13% karyawan sedunia yang 
merasa bahwa dirinya memiliki engagement  terhadap perusahaan. Dari hasil penelitian 
tersebut, sebaiknya perusahaan dapat memperlakukan karyawan sebagai keluarga. 
Dengan adanya rasa kebersamaan  antara perusahaan dan karyawan akan memberi 
dampak yang baik dalam proses bekerja. Hal ini dapat menjadi salah satu strategi 
perusahaan  agar dapat mampu menciptakan, mempertahankan dan meningkatkan 
produktivitas perusahaan sehingga pada akhirnya dapat tercipta employee engagement 
yang tinggi terhadap perusahan. 
Masih berdasarkan sumber yang sama, Gallup 2016 menyatakan bahwa lebih 
dari 80% pekerja Indonesia yang tidak memiliki keterikatan dengan perusahaan. Hanya 










Sumber : Gallup, 2016  
Gambar 1.2 Employee Engagement Statistic 
 












Sumber : Gallup, 2016 
Gambar 1.3 Employee Engagement Statistic 
IDS Medical Systems Indonesia adalah salah satu penyedia solusi peralatan 
kesehatan, perlengkapan dan layanan terpadu di Asia. IDS Medical Systems Indonesia 
memiliki jaringan distribusi yang luas yang mencakup berbagai institusi kesehatan 
termasuk rumah sakit pemerintah dan swasta, pusat operasi hari, klinik spesialis dan 
perawatan primer, laboratorium serta panti jompo. 
Sejalan dengan program ekspansi global, IDS Medical Systems berhasil 
beroperasi di 8 negara diantaranya, Singapura, Malaysia, Indonesia, Hong Kong, 
Filipina, Thailand, Taiwan dan Vietnam dengan memiliki jumlah karyawan di 
Indonesia sebanyak 654 orang (Agustus 2017). 
IDS Medical Systems mewakili merek medis terkemuka di dunia, menyediakan 
solusi yang mencakup pemasaran, penjualan, layanan teknik biomedis dan dukungan 
klinis. Dengan memanfaatkan platform TI regionalnya yang tunggal, IDS Medical 
Systems juga menawarkan layanan manajemen persediaan dan logistik yang efektif. 
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IDS Medical Systems menyediakan solusi menyeluruh dan menyeluruh kepada 
pelanggannya dengan fokus pada sejumlah spesialisasi termasuk perawatan kritis, 
pengendalian infeksi, tempat kerja bedah, pencitraan diagnostik, tempat tidur rumah 
sakit & perabot, kardiovaskular, OBGY & perinatal, endoskopi, perawatan luka , 
aesthetic, dental, emergency care, sistem dukungan pasien, perawatan primer, bedah 
dan teknik biomedis.  
Loyalty telah menjadi salah satu topik yang paling menarik yang diteliti sejak 
tahun 1960an. Banyak penelitian telah dilakukan terhadap loyalitas dan dampaknya 
terhadap perilaku dan perilaku karyawan. Menurut Turkyilmaz (2011), loyalty adalah 
keadaan psikologis seseorang yang menggambarkan hubungan antara karyawan dan 
organisasinya. Hubungan ini berimplikasi pada keputusan mereka untuk tetap tinggal 
atau tidak dengan organisasi mereka. Kesetiaan dianggap sebagai keinginan kuat untuk 
terus menjadi anggota dengan sebuah organisasi. 
Kaitannya antara employee loyalty dengan karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia, adalah sebagai karyawan mereka memilih untuk tidak tinggal di perusahaan 
dalam waktu lama atau menghabiskan karir di perusahaan. Beberapa faktor yang 
mengakibatkan rendahnya loyalty karyawan yaitu adanya jenjang karir yang terlalu 
lamban dan tidak adanya clear instruction. Hal ini dibuktikan dengan turnover yang 
cukup besar untuk ukuran ketentuan perusahaan.  
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Gambar 1.4 Data resign 
 
Sumber : Data Perusahaan, 2017 
Affective commitment merupakan keterikatan pribadi dan emosional terhadap 
sebuah gagasan, dan dalam konteks kerja ini berhubungan dengan antara karyawan dan 
organisasinya. Affective commitment mengacu pada keterikatan emosi karyawan 
terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat ingin 
tetap dipekerjakan dalam organisasi. Seorang karyawan yang secara afektif 
berkomitmen terhadap organisasi suka menjadi bagian dari organisasi, karena 
karyawan percaya pada nilai dan tujuan organisasinya (Allen & Meyer, 2000).  
Dalam kaitannya antara affective commitment dengan karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia, penulis telah melakukan in-depth interview dengan lima karyawan 
yang terdiri dari finance, logistic, HR, IT dan teknisi. Penulis mendapat kesimpulan 
bahwa empat dari lima narasumber mengatakan bahwa mereka tidak berupaya untuk 
Jumlah Karyawan Resign 
2016 2017
(Akhir September) 
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memberikan yang terbaik untuk perusahaan. Mereka lebih mengutamakan untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dibandingkan memberikan yang terbaik. Selain itu 
mereka juga menyatakan bahwa untuk dapat bertumbuh dalam karir mereka sulit untuk 
berkembang. Selain itu tiga dari lima narasumber mengatakan bahwa situasi kinerja 
yang tidak menyenangkan mempengaruhi keterikatan emosional antara karyawan 
dengan organisasi. Dalam organisasi, suatu kejelasan tentang apa yang karyawan 
inginkan dari organisasi akan memiliki dampak besar untuk menciptakan lingkungan 
organisasi yang efektif (Eaton, 2009).  
Continuous commitment mengacu pada pengakuan karyawan atas biaya yang 
terkait dengan meninggalkan organisasi. Dalam organisasi, perlu mempertahankan 
seseorang dimana memiliki rasa pengorbanan yang tinggi dalam meninggalkan 
organisasi tersebut (Meyer, Stanley, & Herscovitch, 2002).  
Continuous commitment terjadi ketika seseorang mempertimbangkan manfaat 
yang terkait ketika tinggal di sebuah organisasi dengan melihat resiko ketika 
menginggalkan organisasi tersebut (Allen & Meyer, 1990). 
Berdasarkan hasil in-depth interview dengan karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia, dari lima narasumber yang telah penulis wawancara, mereka mengatakan 
bahwa dalam penggajian mereka merasa tidak fair. Adanya gaji yang diberikan tidak 
dinilai sebanding dengan job description yang seharusnya. Selain itu mereka juga 
mengatakan bahwa jenjang karir yang ada di perusahaan tidak optimal. Setiap 
karyawan juga menginginkan adanya jenjang karir yang jelas agar dapat memiliki 
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perencanaan di kedepannya. Karyawan menginginkan ketika tiga sampai empat tahun 
bekerja dapat memiliki kedudukan yang lebih tinggi dari sebelumnya. Namun pada 
kenyataannya, dengan bekerja empat hingga lima tahun, dengan memberikan pekrjaan 
yang sesuai bahkan melebihi standard tidak memungkinkan adanya kenaikan 
kedudukan. Menurut mereka dalam hal ini, organisasi memiliki path career yang 
lamban.  
Employee engagement telah muncul sebagai topik yang berpotensi penting 
(Simpson, 2009). Employee engagement berkaitan dengan kepercayaan karyawan 
tentang sebuah organisasi, pemimpinnya serta kondisi kerja suatu organisasi. Mereka 
menjelaskan bahwa aspek emosional berhubungan dengan cara yang dirasakan 
karyawan terhadap ketiga faktor tersebut dan apakah setiap faktor memiliki sikap 
positif atau negatif terhadap organisasi. Employee engagement sebagai sikap positif 
yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya (Robinson, Perryman, 
& Hayday, 2004). 
Menurut hasil in-depth interview dengan lima narasumber, empat dari lima 
narasumber mengatakan bahwa ucapan terima kasih dalam organisasi sangat 
berpengaruh dalam mendorong semangat kerja. Namun terdapat empat dari lima 
narasumber yang seringkali tidak mendapat ucapan terima kasih ketika karyawan telah 
menyelesaikan pekerjaan yang melebihi standard perusahaan. Hal ini mempengaruhi 
semangat kerja karyawan sehingga empat dari lima narasumber menyatakan bahwa 
dorongan semangat yang diberikan perusahaan masih rendah. Selain itu, tiga dari lima 
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narasumber menyatakan bahwa opini atau masukan karyawan tidak selalu di terima. 
Lalu seluruh narasumber menyatakan bahwa kesempatan untuk bertumbuh di 
perusahaan sangat rendah.  
Pentingnya penelitian ini dikarenakan semakin berkembangnya persaingan 
industri kesehatan sehingga hal ini dapat dibentuk lebih dahulu melalui sumber daya 
manusia pada suatu organisasi untuk mencapai tujuan perusahaan.  
Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian ini karena suatu perusahaan harus menyadari bahwa pentingnya employee 
engagement dalam suatu organisasi. Dengan adanya keterikatan antar karyawan dan 
organisasi yang rendah akan menjadikan karyawan berpindah dan mencari pekerjaan 
yang lebih baik lagi. Sehingga peneliti memutuskan untuk melakukan penelitian yang 
berjudul “ANALISIS PENGARUH AFFECTIVE COMMITMENT DAN CONTINUOUS 
COMMITMENT TERHADAP EMPLOYEE ENGAGEMENT SERTA IMPLIKASINYA 
TERHADAP EMPLOYEE LOYALTY: TELAAH PADA KARYAWAN IDS MEDICAL 
SYSTEMS INDONESIA”.  
1.2 Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian 
Berdasarkan uraian rumusan masalah penelitian di atas, selanjutnya dijabarkan 
dalam sejumlah pertanyaan penelitian. Pertanyaan penelitian ini akan menjadi acuan 
perumusan hipotesis penelitian (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, Business Research 
Methods, 2013). Dengan demikian jumlah pertanyaan penelitian adalah sama dengan 
jumlah hipotesis. 
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Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, peneliti merumuskan permasalah 
yang diangkat dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh signifikan antara affective commitment dan 
employee engagement pada IDS Medical Systems Indonesia ? 
2. Apakah terdapat pengaruh signifikan antara continuous commitment dan 
employee engagement pada IDS Medical Systems Indonesia ? 
3. Apakah terdapat pengaruh signifikan antara employee engagement dan 
employee loyalty pada IDS Medical Systems Indonesia ? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang sudah diuraikan di atas, maka tujuan dalam 
penelitian ini sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
affective commitment dan employee engagement pada IDS Medical 
Systems Indonesia. 
2. Untuk mengetahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
continuous commitment dan employee engagement pada IDS Medical 
Systems Indonesia. 
3. Untuk mengetahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
employee engagement dan employee loyalty pada IDS Medical Systems 
Indonesia. 
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1.4 Manfaat Penelitian 
1.4.1 Manfaat Akademis  
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan informasi baru 
kepada pembaca mengenai employee loyalty, affective commitment, continuous 
commitment terhadap employee engagement telaah pada karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia.  
1.4.2 Manfaat Praktis 
Penelitian ini dapat memberikan informasi bagi para perusahaan-perusahaan 
industri apakah employee loyalty, affective commitment dan continuous commitment  
merupakan alat ukur yang tepat untuk melihat tingkat employee engagement kepada 
para karyawan IDS Medical Systems Indonesia. Penelitian ini bermanfaat agar para 
perusahaan industri dapat lebih memperhatikan dan meningkatkan employee 
engagement para karyawan  dalam perusahaan mereka, sehingga mereka dapat menjadi 
lebih loyal dan komitmen dalam bekerja.  
1.5 Batasan Penelitian 
1. Peneliti akan melakukan penelitian terhadap karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia. 
2. Responden penelitian ini adalah karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia yang merupakan karyawan tetap IDS Medical Systems 
Indonesia. 
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3. Responden penelitian ini adalah karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia yang minimal sudah 1,5 tahun bekerja.  
1.6 Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan ini dibagi menjadi 5 bab yang diharapkan dapat menjadi 
pedoman penulis dalam menyelesaikan penelitian ini. 
BAB I : Pendahuluan  
Bab ini akan berisi tentang latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, batasan penelitian dan sistematika dalam penulisan 
penelitian. 
BAB II : Landasan Teori 
Bab ini akan membahas teori-teori yang berhubungan dengan penelitian yang 
merupakan landasan teori utama penulis dalam melakukan penelitian. Teori ini dari 
penelitian-penelitian yang telah ada sebelumnya. 
BAB III : Metodologi Penelitian 
Bab ini akan berisi mengenai penjelasan mengenai kerangka penelitian yang 
menjadi metode dalam melakukan penelitian. Kerangka penelitian yang dimaksudkan 
seperti metode penelitian, pengumpulan data yang akan digunakan dan metode dalam 
pemilihan sample yang digunakan dalam penelitian.  
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BAB IV : Analisis dan Pembahasan 
Bab ini akan membahas mengenai hasil dari penelitian dan akan dianalisis 
sehingga penulis akan mendapat hasil dari pengujian. 
BAB V : Kesimpulan dan Saran 
Bab ini berisi mengenai kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian. 
Peneliti juga akan memberikan beberapa saran jika diperlukan untuk menjadikan 
penelitian berikutnya lebih baik lagi. 





2.1 Definisi Manajemen 
Manajemen adalah proses dari planning, organizing, leading dan controlling 
penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan (Schermerhorn, 2010). Manajemen 
adalah proses yang mencakup perencanaan strategis, menetapkan tujuan, mengelola 
sumber daya, menerapkan aset manusia dan keuangan yang diperlukan untuk mencapai 
tujuan, dan mengukur hasil. 
Manajemen juga mencakup pencatatan dan penyimpanan fakta dan informasi 
untuk digunakan nanti atau untuk orang lain dalam organisasi. Fungsi manajemen tidak 
terbatas pada manajer dan supervisor. Setiap anggota organisasi memiliki beberapa 
fungsi manajemen dan pelaporan sebagai bagian dari pekerjaan mereka (Terms 
Knowledge Management, 2009). 
Dalam bukunya yang berjudul Management mengungkapkan bahwa 
manajemen sebagai bentuk koordinasi dan pengawasan kegiatan pekerjaan yang 
dilakukan oleh orang lain sehingga kegiatan tersebut selesai secara efisien dan efektif 
(P.Robbins & Coulter, 2007). 
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2.2 Pengertian dan Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai dan 
memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan relasi antar karyawan, 
kesehatan dan keamanan kerja serta keadilan antar karyawan (Dessler, 2015). 
Manajemen sumber daya manusia adalah proses pendekatan khusus untuk 
manajemen ketenagakerjaan yang berusaha untuk mencapai keunggulan kompetitif 
dengan cara penerapan strategis dimana tenaga kerja dapat berkomitmen dan mampu 
menggunakan rangkaian budaya, structural yang terintegrasi secara teknik personil 
(Storey, 1995). 
Sumber daya manusia mengacu pada sebuah kebijakan, praktik dan sistem yang 
mempengaruhi perilaku, sikap dan kinerja setiap karyawan dimana praktik sumber 
daya manusia memainkan peran dalam memotivasi, memberikan penghargaan dan 
mempertahankan setiap karyawan (Noe, 2017). 
2.3 Employee Loyalty 
Employee loyalty adalah keadaan psikologis seseorang yang menggambarkan 
hubungan antara karyawan dan organisasinya (Turkyilmaz, 2011). Hubungan ini 
berimplikasi pada keputusan mereka untuk tetap tinggal atau tidak dengan organisasi 
mereka. Kesetiaan dianggap sebagai keinginan kuat untuk terus menjadi anggota 
dengan sebuah organisasi.  
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Employee loyalty merupakan hubungan yang melekat pada organisasi dan dapat 
dianggap sebagai respon emosional, terutama bila seorang karyawan sangat percaya 
pada tujuan dan nilai organisasi serta memiliki keinginan kuat untuk mempertahankan 
keanggotaan organisasi (Mathieu & Zajac, 1990). 
Employee loyalty bisa diartikan sebagai suatu keinginan kuat untuk 
mempertahankan anggota sebuah perusahaan. Kemauan untuk mengayunkan tingkat 
tinggi usaha demi perusahaan dan keyakinan untuk mencapai tujuan dan nilai 
perusahaan bersama (Becker, Randal, & Riegel, 1995). Dengan demikian, loyalitas 
dicirikan oleh keinginan kuat untuk melanjutkan keanggotaan sebuah organisasi, yang 
memainkan peran positif dalam mempertahankan anggota dalam organisasi. 
2.4 Affective Commitment 
Affective commitment merupakan keterikatan pribadi dan emosional terhadap 
sebuah gagasan, dan dalam konteks kerja ini berhubungan dengan antara karyawan dan 
organisasinya. Affective commitment mengacu pada keterikatan emosi karyawan 
terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat ingin 
tetap dipekerjakan dalam organisasi. Seorang karyawan yang secara afektif 
berkomitmen terhadap organisasi suka menjadi bagian darinya, karena dia percaya 
pada nilai dan tujuannya (Allen & Meyer, 2000).  
Affective Commitment dapat menuju pada target tertentu dalam perusahaan 
yang juga dapat menimbulkan rasa kepemilikan tim yang merangsang perilaku proaktif 
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dalam perusahaan. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil mungkin 
menunjukkan perilaku affective commitment dan inisiatif yang tinggi dalam kaitannya 
dengan pencapaian tujuan tertentu. Bila dilakukan dengan pasti, karyawan melanjutkan 
pekerjaan mereka karena mereka "want to do son". Akibatnya, affective commitment 
memiliki ikatan emosional positif antara karyawan dan perusahaan (Bowen & 
Blackmon, 2003). 
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung melakukan usaha atas 
nama organisasi karena pengalaman dan penghargaan positif yang mereka terima 
merupakan bentuk suatu imbalan atas hubungan karyawan dengan perusahaan mereka 
(Iverson & Buttigieg, 1999). 
2.5 Continuous Commitment 
Continuous commitment mengacu pada pengakuan karyawan atas biaya yang 
terkait dengan meninggalkan organisasi. Dalam organisasi, perlu mempertahankan 
seseorang dimana memiliki rasa pengorbanan yang tinggi dalam meninggalkan 
organisasi tersebut (Meyer, Stanley, & Herscovitch, 2002).  
Dalam  continuous commitment terjadi ketika seseorang mempertimbangkan 
manfaat yang terkait ketika tinggal di sebuah organisasi dengan melihat resiko ketika 
menginggalkan organisasi tersebut. Merupakan komitmen yang diberikan karyawan 
kepada perusahaan dengan tetap melanjutkan pekerjaan atas dasar tidak bisa mengganti 
biaya apabila mereka ingin meninggalkan perusahaan (Allen & Meyer, 1990). 
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2.6 Employee Engagement 
Suatu employee engagement menunjukkan bahwa adanya tingkat komitmen 
yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya. Oleh karena itu, 
perusahaan harus bekerja untuk mengembangkan dan memelihara agar dapat mencapai 
tujuan bersama. Hal ini memerlukan hubungan dua arah antara organisasi dan 
karyawan (Andrew & Sofian, 2012). 
Employee engagement berkaitan dengan kepercayaan karyawan tentang sebuah 
organisasi, pemimpinnya serta kondisi kerja suatu organisasi. Mereka menjelaskan 
bahwa aspek emosional berhubungan dengan cara yang dirasakan karyawan terhadap 
ketiga faktor tersebut dan apakah setiap faktor memiliki sikap positif atau negatif 
terhadap organisasi (Simpson, 2009). 
Berdasarkan definisi menurut employee engagement sebagai sikap positif yang 
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2.7 Model dan Hipotesa Penelitian 







Sumber : Emerald Group Publishing Limited 
Gambar 2.1 Model Penelitian  
H1: Terdapat pengaruh signifikan antara affective commitment dan employee 
engagement.  
H2 : Terdapat pengaruh signifikan antara continuous commitment dan employee 
engagement.  
H3 : Terdapat pengaruh signifikan antara employee engagement dan employee 
loyalty. 
2.8 Pengembangan Hipotesa Penelitian 
Hasil penelitian mereka menunjukkan bahwa engagement memiliki hubungan 
yang positif dengan loyalty dan commitment perusahaan (Schaufeli & Bakker, 2004). 
Hasil temuan yang sama juga oleh Saks (2006), yaitu engagement terlihat signifikan 
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Dalam studi mengenai employee engagement menunjukkan bahwa kecocokan 
kerja dan psikologis semuanya terkait secara signifikan dengan employee engagement 
(Shuck, Reio, & Rocco, 2011). Di satu sisi dan di sisi lain employee engagement secara 
signifikan terkait dengan upaya dan niatan untuk turnover. Mereka menjelaskan bahwa 
ketika karyawan memiliki rasa affective commitment terhadap tempat kerja mereka, 
karyawan akan merasa bahwa pekerjaan mereka bermakna, karyawan juga akan 
menganggap bahwa mereka memiliki sumber daya yang sesuai untuk menyelesaikan 
pekerjaan mereka dan akibatnya, mereka cenderung tidak memiliki niat untuk 
terjadinya turnover. 
2.8.1 Pengaruh affective commitment terhadap employee engagement 
 Dalam meta-analisis ditemukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
serangkaian konsekuensi yang mencakup komitmen, kesehatan, niat berpindah serta 
kinerja. Parzefall & Hakanen (2010) dalam studi mereka "Kontrak psikologis dan sifat 
motivasional dan peningkatan kesehatannya" menemukan bahwa persepsi secara 
positif terkait dengan employee engagement dan affective commitment. 
H1: Terdapat pengaruh signifikan antara affective commitment dan employee 
engagement. 
2.8.2 Pengaruh continuous commitment terhadap employee engagement 
 Menurut hasil penelitian yang dilakukan, Maha Ibrahim (2014) menemukan 
bahwa continuous commitment tidak menunjukan hubungan yang signifikan dengan 
employee engagement. 
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H2: Terdapat pengaruh signifikan antara continuous commitment dan employee 
engagement.  
2.8.3 Pengaruh employee engagement terhadap employee loyalty 
 Dalam penelitiannya Maha Ibrahim (2014) mengungkapkan dalam penelitiannya 
bahwa terdapat hubungan signifikan anatara employee engagement dan employee 
loyalty.  
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2.9 Tabel Penelitian Terdahulu 
2.1 Tabel Penelitian Terdahulu 
No Peneliti Judul Peneliti Tahun Temuan Peneliti 
1. Mujdelen Yener, 
Miray Yaldiran & 
Sinem Ergun 
The effect of ethical 
climate on work 
engagement 
2012 Kesimpulan dari penelitian ini adalah menunjukkan hubungan 
yang signifikan antara organizational commitment dan 
employee engagement. Seiring kita menyelidiki hubungan itu 
dibuktikan dengan analisis bahwa tanggung jawab sosial 
memiliki pengaruh lebih besar pada work engagement. Alasan 
mengapa organisasi memiliki nilai dan standar etika sama 
dengan alasan keberadaan mereka untuk menghasilkan 
keuntungan. Dengan menggunakan standar organizational 
commitment, ketidakpastian dapat dihilangkan dalam sebuah 
organisasi yang sebagai konsekuensinya memungkinkan untuk 
membuat perkiraan dalam komponen bisnis. 
2. Sonnentag. S Recovery, work 
engagement, and 
proactive behavior: 
A new look at the 
2003 Studi ini meneliti hasil pemulihan yang berhubungan dengan 
pekerjaan selama waktu senggang. Sebanyak 147 karyawan 
melengkapi kuesioner dan survei harian selama 5 hari kerja 
berturut-turut. Analisis multilevel menunjukkan bahwa 




nonwork and work 
pemulihan tingkat hari berhubungan positif dengan employee 
engagement tingkat hari dan perilaku proaktif tingkat hari 
(inisiatif pribadi, pengejaran pembelajaran) selama hari kerja 
berikutnya. Data tersebut menunjukkan fluktuasi perilaku dan 
perilaku kerja sehari-hari yang cukup besar, dengan bukti 
bahwa ini terkait dengan pengalaman dan kesempatan 
sebelumnya untuk pemulihan di wilayah kerja. Penelitian ini 
menunjukan adanya hubungan yang positif antara employee 
engagement dan organizational commitment. 
3. Abubakr M. 





commitment in a 
non-western context 
2000 Hasil dari studi percontohan dan studi utama mendukung 
multidimensionalitas komitmen organisasi. Hasil kedua 
penelitian tersebut juga mengkonfirmasi perbedaan konseptual 
antara pendekatan sikap (affective commitment) dan 
pendekatan perilaku (continuous commitment). Untuk 
menyimpulkan, hasil penelitian ini mengkonfirmasi bahwa 
organizational commitment adalah konstruksi 
multidimensional. Semoga merupakan langkah yang berguna 
untuk memahami peran organizational commitment, terutama 
di era global tim kerja dan lingkungan yang beragam ini. 
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2006 Keterlibatan karyawan telah menjadi topik hangat dalam 
beberapa tahun terakhir di antara perusahaan konsultan dan di 
media bisnis populer. Namun, keterlibatan karyawan jarang 
dipelajari dalam literatur akademis dan relatif sedikit yang 
diketahui tentang anteseden dan konsekuensinya. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menguji model anteseden dan 
konsekuensi keterlibatan kerja dan organisasi berdasarkan teori 
pertukaran sosial. Penelitian ini dilakukan oleh 102 responden 
dari berbagai macam pekerjaan. Adanya fakta bahwa employee 
engagement menjelaskan signifikansi dan varians dalam 
komitmen organisasi serta isu-isu lain seperti kepuasan kerja, 
niat untuk berhenti (continuous commitmen) dari pekerjaan.  
5. Andrew, O & 
Sofian, S 
Individual factors 
and work outcomes 
of employee 
engagement 
2012 Keterlibatan karyawan muncul sebagai isu organisasi yang 
kritis terutama karena bisnis pulih dari trauma resesi global. 
Keterlibatan karyawan telah menjadi area minat di antara 
banyak peneliti dan telah mendapat pengakuan yang lebih besar 
di antara perusahaan konsultan. Oleh karena itu, diperlukan 
penelitian akademis mengenai konstruk untuk memastikan 
klaim dari perusahaan konsultan sumber daya manusia dan juga 
Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
26 
 
untuk menambah pengetahuan keterlibatan karyawan dalam 
literatur. Penelitian ini dilakukan pada 104 petugas HR yang 
bekerja di Inland Revenue Board of Malaysia. Penelitian ini 
telah memastikan bahwa employee engagement memiliki 
potensi signifikan untuk mempengaruhi retensi karyawan, 
employee loyalty serta produktivitas yang mempengaruhi 
keseluruhan keberhasilan organisasi 
6. Aityan, S.K. & 
Gupta, T.P.K. 
Challenges of 
employee loyalty in 
corporate America 
2012 Penelitian ini membahas hasil survey employee loyalty yang 
dilakukan di Oakland, California. Survei tersebut 
mengungkapkan adanya keterputusan yang serius antara 
pendapat para manajer, termasuk eksekutif, dan karyawan non-
manajemen mengenai isu kesetiaan karyawan, kepercayaan 
manajemen, saling menghormati antara karyawan manajemen 
dan non manajemen dan pertanyaan terkait lainnya. Survey 
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas karyawan tidak merasa 
loyalitas dari atasan mereka, tidak percaya bahwa perusahaan 
mempertimbangkan kepentingan mereka, dan tidak 
mempercayai atau menghormati manajer mereka, sementara 
sebagian besar manajer menilai situasi secara positif. Penelitian 
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ini menunjukan adanya hubungan yang positif antar karyawan 
dimana perusahaan pertama-tama harus menyadari employee 
engagement terhadap employee loyalty dan bersiap untuk 
memperlakukan karyawan dengan loyalitas terlebih dahulu. 
7. Maha Ibrahim 
Saoud Al Falasi 
Employee loyalty and 
engagement in UAE 
public sector 
2014 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara 
employee loyalty, affective commitment, continuous 
commitment dan employee engagement. Kuesioner self-
administered digunakan untuk mengumpulkan data penelitian 
dari 50 karyawan yang mewakili tiga tingkat manajerial dari 
sektor pemerintah di Indonesia Uni Emirat Arab (UEA). Tiga 
hipotesis dikembangkan untuk menguji hubungan tersebut. 
Hipotesis diuji dengan menggunakan berbagai testis yaitu: 
koefisien korelasi dan analisis regresi dari Paket Statistik untuk 
perangkat lunak Ilmu Pengetahuan Sosial. Temuan yang 
diperoleh dari hasil korelasi dan analisis regresi menunjukkan 
bahwa data tersebut mendukung H1 yang menyatakan "Ada 
hubungan yang signifikan antara keterlibatan karyawan dan 
loyalitas karyawan”. Dengan hasil hasil korelasi, dapat 
disimpulkan bahwa H2 "Ada hubungan yang signifikan antara 
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keterlibatan AC dan karyawan" dikonfirmasi dan H3 "Ada 
hubungan yang signifikan antara CC dan keterlibatan 
karyawan" dapat didukung. Lebih khusus lagi, hasilnya 
menunjukkan bahwa AC lebih penting dalam memprediksi 
keterlibatan karyawan, sementara CC tidak menunjukkan 
hubungan yang signifikan dengan keterlibatan. 












Sumber : Data Perusahaan 
Gambar 3.1 IDS Medical Systems Indonesia 
 
PT. Integrated Distribution Service (IDS) Medical Systems Indonesia adalah 
salah satu cabang perusahaan IDS Medical Systems yang berada di Indonesia. IDS 
Medical Systems Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di bidang distribusi 
dan service peralatan-peralatan kesehatan yang beroperasi di Indonesia, Singapore, 
Malaysia, Philippines, Thailand, Taiwan, Vietnam dan Hong Kong. Perusahaan IDS 
Medical Systems sering dikenal dengan idsMED, memiliki jaringan luas yang 
mencakup lembaga-lembaga kesehatan baik itu rumah sakit pemerintah dan swasta, 
pusat operasi harian, klinik perawatan primer dan spesialis, laboratorium serta panti 
jompo.  
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3.1.1 Deskripsi Perusahaan 
IDS Medical Systems Indonesia mewakili beberapa merk peralatan medis 
terkemuka dunia, antara lain Philips, Maquet, Hill-rom, Smiths Medical, Bellimed, 
Hamilton Medical dan GE Healthcare. IDS Medical Systems Indonesia sebagai One-
stop Solutions melayani pemasaran, penjualan, pelayanan teknis biomedik dan 
dukungan klinis. Dengan kantor pusat di Jakarta dan memiliki cabang regional di 
Bandung, Makassar, Medan, Semarang, Surabaya, Yogyakarta, Bali dan Balikpapan. 
3.1.2 Visi dan Misi IDS Medical Systems Indonesia  
Visi IDS Medical Systems Indonesia adalah  
“We deliver healthcare solutions to improve quality of life” 
“Kami memberikan solusi pelayanan kesehatan untuk meningkatkan kualitas hidup” 
Misi IDS Medical Systems Indonesia adalah  
“We will be Asia’s Leading Medical Supply Chain Solutions Company by achieving 
breakthrough financial results 50165” 
Revenue : USD 500 million 
Gross Profit : USD 160 million 
Core OP : USD 50 million 
“Kami akan menjadi Asia’s Leading Medical Supply Chain Solutions Company 
dengan menuju keberhasilan dengan hasil keuangan mencapai 50165”. 
3.1.3 Core Values IDS Medical Systems Indonesia 
1. Loyalty : Nilai ini menanamkan seberapa besar rasa keinginan untuk tinggal 
diperusahaan dan bersama-sama di keadaan senang maupun susah. 
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2. Integrity : Nilai ini menanamkan untuk berbicara dengan keadaan yang 
sebenarnya dan ketulusan hati. Bersikap jujur, adil dan bertindak professional. 
3. Balance : Nilai ini menanamkan untuk memprioritaskan kehidupan kita untuk 
mencari hubungan yang memuaskan antara bekerja dan bermain, karir dan diri 
sendiri. 
4. Care : Nilai ini menanamkan dengan sungguh-sungguh mengenai bekerja di 
dalam kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan orang-orang dengan empati 
dan rasa kasih sayang. 
5. Agility : Nilai ini menanamkan bagaimana menjadi cepat dan flexible, 
bersemangat dan dapat beradaptasi. Menyampaikan pandangan yang menjadi 
nilai dasar untuk kesuksesan bisnis. 
6. Reliability : Nilai ini menanamkan agar kita dapat bergantung pada IDS 
Medical Systems Indonesia untuk mengerjakan yang terbaik sesuai 
kemampuan. 
7. Entrepreneurship : Nilai ini menanamkan agar kita bertindak bahwa IDS 
Medical Systems Indonesia merupakan bisnis milik dirinya sendiri. Berpikir 
kreatif dan menangkap kesempatan yang ada untuk bertumbuh. 
3.2 Struktur Organisasi IDS Medical Systems Indonesia 
Dalam laporan magang ini penulis memperlihatkan struktur organisasi di IDS 
Medical Systems Indonesia dan dalam struktur organisasi ini terlihat kedudukan dan 
posisi-posisi pada masing-masing divisi yang ada di IDS Medical Systems Indonesia. 
Di dalam divisi yang berbeda pun terdapat pekerja yang berbeda, pekerja yang sesuai 
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 dengan bidang serta wewenangnya masing-masing, Adapun struktur yang 








Sumber : Data Perusahaan, 2017 
Gambar 3.2 Struktur Organisasi HR 
3.3 Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah master plan yang menspesifikasi metode dan 
prosedur untuk mengumpulkan dan menganalisa informasi yang dibutuhkan. Desain 
Penelitian menawarkan kerangka atau perencanaan untuk melakukan peneltian 
(Zikmund et al., 2013). 
3.3.1 Research Data 
Terdapat 2 jenis sumber data yaitu primary data dan secondary data.  Primary 
data adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh perorangan atau suatu organisasi 
secara langsung dan spesifik dari objek yang diteliti untuk mengetahui masalah yang 
terjadi (Malhotra, Basic Marketing Research, 2014). Sedangkan secondary data adalah 
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data yang didapatkan berasal dari sumber-sumber yang dipercaya atau dengan kaa lain 
didapatkan secara tidak langsung. 
Sumber data yang banyak digunakan dalam menentukan hasil penelitian ini 
adalah primary data. Pengumpulan data dilakukan dengan pengukuran kuesioner utuk 
karyawan IDS Medical Systems Indonesia. 
3.3.2 Metode Penelitian 
“Exploratory research is conducted to clarify ambiguous situations or 
discover potential business opportunities.” Exploratory research  tidak dimaksudkan 
untuk memberikan bukti konklusif yang menentukan tindakan tertentu. Exploratory 
research yang sering digunakan bertujuan untuk memandu dan memperbaiki 
subsequent research efforts (Zikmund et al., 2013). 
"Descriptive research is to describe characteristics of objects, people, groups, 
organizations, or environments." Dalam kata lain, descriptive research mencoba 
menggambarkan situasi yang diberikan oleh pertanyaan siapa, apa, kapan, di mana, dan 
bagaimana (Zikmund et al., 2013). 
“Causal research allows causal inferences to be made; seeks to identify 
cause-and-effect relationships.” Ketika sesuatu menyebabkan sebuah dampak, itu 
artinya sesuatu dibuat terjadi. “The different types of research discussed here often 
building blocks-exploratory research builds the foundation for descriptive research, 
which  usually establishes the basis for casual research” (Zikmund et al., 2013). 
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Metode penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian kuantitatif dan deskriptive research. Data kuantitatif yang didapatkan 
merupakan hasil dari pengisian kuesioner yang kemudian diolah dan dijelaskan dalam 
bentuk paragraf deskriptif. 
3.4 Ruang Lingkup Penelitian 
3.4.1 Target Populasi 
Populasi adalah semua orang yang terdapat dalam suatu entitas, yang memiliki 
suatu karakteristik yang sama” (Zikmund et al., 2013). Pada penelitian ini, yang 
menjadi target populasinya yaitu karyawan IDS Medical Systems Indonesia. 
Sampel adalah sekelompok individu dari sebuah populasi”. Berdasarkan 
definisi tersebut, yang menjadi sampel pada penilitian ini adalah karyawan IDS 
Medical Systems Indonesia (Zikmund et al., 2013). 
3.4.2 Sampling Techniques 
Alternatif utama dalam sampling plans dibagi menjadi dua kategori, yakni 
probability techniques dan nonprobability techiques. 
3.4.2.1 Probability Sampling Techniques 
 Dalam probability sampling, setiap elemen dari populasi sudah diketahui 
dan bukan nonzero probability. Sebagai tambahan, probability sample memiliki 
elemen secara random pada proses seleksi (Zikmund et al., 2013). Terdapat beberapa 
teknik dalam probability sampling, yaitu : 
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1. Simple Random Sampling 
 Sebuah prosedur sampling yang memungkinkan setiap elemen dalam 
populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi sampel (Zikmund et 
al., 2013). 
2. Systematic Sampling 
 “A sampling procedure in which a starting point is selected by a random 
process and then every nth number on the list is selected”  
 Sebuah prosedur sampling dimana titik mulai dipilih berdasarkan proses 
yang acak dan setiap angka n akan dipilih (Zikmund et al., 2013). 
3. Stratified Sampling 
 Prosedur sampling probabilitas di mana kumpulan sampel acak sederhana 
yang kurang lebih sama pada beberapa karakteristik diambil dari dalam setiap 
lapisan populasi (Zikmund et al., 2013). 
4. Proportional Stratified Sample 
 Sampel bertingkat dimana jumlah unit sampling yang diambil dari setiap 
tingkat sebanding dengan ukuran populasi tingkat itu (Zikmund et al., 2013). 
5. Disproportional Stratified Sample 
Sampel bertingkat dimana ukuran sampel untuk setiap strata dialokasikan 
sesuai dengan pertimbangan analitis (Zikmund et al., 2013). 
6. Cluster Sampling 
 Teknik pengambilan sampel yang efisien secara ekonomi dimana unit 
sampling primer bukanlah elemen individual dalam populasi melainkan 
sejumlah besar elemen; Kelompok dipilih secara acak (Zikmund et al., 2013). 
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7. Multistage Area Sampling 
 Sampling yang melibatkan penggunaan kombinasi dua atau lebih teknik 
sampling probabilitas (Zikmund et al., 2013). 
3.4.2.2  Nonprobability Sampling 
 Merupakan sebuah teknik sampling dimana unit sampel ditentukan atas 
dasar penilaian pribadi, probabilitas dari anggota populasi tidak diketahui. Teknik ini 
sedikit sewenang-wenang karena berdasarkan penilaian pribadi dari peneliti. (Zikmund 
et al., 2013). Terdapat 4 teknik dalam nonprobability sampling 
techniques yaitu : 
1. Convenience Sampling 
 Prosedur sampling dengan mengumpulkan orang-orang atau unit-unit yang 
paling mudah dilakukan (Zikmund et al., 2013). 
2. Judgement Sampling 
 Merupakan teknik nonprobablility sampling dimana sampel yang dipilih 
berdasarkan penilaian diri sendiri berdasarkan karakteristik yang sesuai dari 
sample member (Zikmund et al., 2013). 
3. Quota Sampling 
 Sebuah prosedur nonprobability sampling yang memastikan variasi 
subgroups dari populasi yang akan merepresentasikan karakteristik yang 
diinginkan oleh peneliti (Zikmund et al., 2013). 
 
 
Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
37 
 
4. Snowball Sampling 
 Prosedur sampling dimana responden awal dipilih dari metode probability 
dan responden tambahan didapatkan dari informasi yang diberikan oleh 
responden awal (Zikmund et al., 2013). 
Berdasarkan penjelasan di atas peneliti memutuskan bahwa penelitian ini 
menggunakan teknik pengambilan sample nonprobability technique yang dimana unit 
sample dipilih berdasarkan penilaian pribadi peneliti. Secara lebih mendalam peneliti 
menggunakan judgement sampling yaitu dimana sample dipilih berdasarkan penilaian 
peneliti tentang beberapa karakteristik yang sesuai dari anggota sample. Dan dalam 
penelitian ini, peneliti melakukan in depth interview dengan karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia yang berjumlah lima responden sebagai objek sampling. 
3.4.3 Sampling Size 
Dalam sampling size merupakan jumlah elemen-elemen yang akan 
diikutsertakan di dalam melakukan penelitian (Malhotra, 2014). Penentuan sample size 
melibatkan beberapa pertimbangan kualitatif dan kuantitatif. Penentuan jumlah sample 
pada penelitian ini mengacu pada pernyataan (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010), 
penentuan banyaknya jumlah item pertanyaan yang digunakan pada kuisinoer, di mana 
dengan mengasumsikan n x 5 observasi sampai n x 10 observasi. Pada penelitian ini 
penulis menggunakan n x 5 observasi dengan jumlah indikator 19 buah, maka dapat 
ditentukan bahwa jumlah sample minimum yang akan diambil pada penelitian ini 
adalah sebanyak: 95 responden. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1 Sumber dan Cara Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan dua metode dalam pengumpulan 
data. Data primer didapatkan peneliti dari objek penelitian yaitu dengan melakukan 
interview dan menyebar kuesioner pada karyawan IDS Medical Systems Indonesia. 
Sedangkan data sekunder didapatkan peneliti dari media seperti buku-buku teori, 
jurnal utama maupun jurnal pendukung. 
3.5.2 Metode Pengumpulan Data 
Zikmund, et al. (2013) mengkategorikan beberapa metode yang bisa digunakan 
dalam pengumpulan data, antara lain : 
1) Survey research dapat diartikan sebuah metode pengumpulan data 
primer melalui survey dengan sample yang diwakili oleh individu-
individu (Zikmund et al., 2013). 
2) Observation research merupakan proses sistematis dalam merekam 
pola-pola perilaku orang-orang, objek-objek dan kejadian- kejadian 
yang terjadi (Zikmund et al., 2013). 
Berdasarkan kedua metode pengambilan data yang dijelaskan di atas, peneliti 
menggunakan metode survey research dalam penelitian. Sedangkan dalam metode 
survey research peneliti menyebarkan survey dan melakukan in-depth interview 
kepada responden karyawan IDS Medical Systems Indonesia. 
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3.6 Periode Penelitian 
Periode pengisisan kuesioner untuk pretest dilakukan pada Desember 2017. 
Pre-test ini dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas dari variabel yang akan 
peneliti gunakan pada penelitian ini. Jumlah responden pada pre-test ini adalah 
sebanyak 30 orang.  
Dalam kuesioner ini digunakan skala pengukuran likert. Skala likert merupakan 
pengukuran sikap yang mengijinkan responden untuk memberikan nilai bagi 
pendapatnya dari penilaian sangat tidak setuju hingga sangat setuju dengan mengikuti 
ketentuan yang diberikan. 
Tabel 3.1 Tabel Skala Pengukuran Likert 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
3.7 Definisi Operasional Variable 
Dalam penelitian ini terbagi menjadi dua variable, yaitu variabel bebas 
(dependent variable) dan variabel terikat (independent variable). Variabel bebas 
adalah variabel yang dipengaruhi akibat dari adanya variabel bebas. Sedangkan 
Keterangan Skala 
Sangat tidak setuju 1 
Tidak setuju 2 
Cukup 3 
Setuju 4 
Sangat setuju 5 
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variabel terikat adalah variabel yang mempengaruhi atau sebab perubahan timbulnya 
variabel terikat. 
3.7.1 Variable Eksogen 
 Variabel eksogen merupakan variabel yang muncul sebagai variabel bebas pada 
semua persamaan yang ada di dalam model. Notasi matematik dari variable eksogen 
adalah huruf Yunani ξ (“ksi).Variabel eksogen digambarkan sebagai lingkaran dengan 






Sumber: Wijanto, 2008 
Gambar 3.3 Variable Eksogen 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel eksogen adalah variable affective 
commitment dan continuous commitment. 
1) Affective Commitment 
Mengacu pada keterikatan emosi karyawan terhadap organisasi. 
Karyawan yang memiliki affective commitment yang kuat ingin tetap 
dipekerjakan dalam organisasi. Seorang karyawan yang secara afektif 
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berkomitmen terhadap organisasi suka menjadi bagian darinya, karena dia 
percaya pada nilai dan tujuannya (Allen & Meyer, 2000).  
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 
dengan 5. Skala 1 menunjukkan rendahnya affective commitment karyawan 
dalam dalam perusahaan dan skala 5 menunjukkan tingginya affective 
commitment karyawan dalam perusahaan. 
2) Continuous Commitment 
Mengacu pada pengakuan karyawan atas biaya yang terkait dengan 
meninggalkan organisasi. Dalam organisasi, perlu mempertahankan seseorang 
dimana memiliki rasa pengorbanan yang tinggi dalam meninggalkan organisasi 
tersebut (Meyer, Stanley, & Herscovitch, 2002). 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 
dengan 5. Skala 1 menunjukkan rendahnya continuous commitment karyawan 
dalam perusahaan dan skala 5 menunjukkan tingginya continuous commitment 
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3.7.2 Variable Endogen 
Variabel endogen merupakan variabel terikat yang paling sedikit terdapat satu 
persamaan model meskipun di semua persamaan variable tersebut adalah variabel 
bebas. Notasi matematik dari variabel endogen adalah η (“eta”). Variabel endogen 
digambarkan sebagai lingkaran dengan setidaknya memiliki satu anak panah yang 







Sumber: Wijanto, 2008 
Gambar 3.4 Variable Endogen 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel endogen adalah employee 
engagement dan employee loyalty. 
1) Employee Engagement 
Berkaitan dengan kepercayaan karyawan tentang sebuah organisasi, 
pemimpinnya serta kondisi kerja suatu organisasi. Mereka menjelaskan bahwa 
aspek emosional berhubungan dengan cara yang dirasakan karyawan terhadap 
ketiga faktor tersebut dan apakah setiap faktor memiliki sikap positif atau 
negatif terhadap organisasi (Simpson, 2009). 
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Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 
dengan 5. Skala 1 menunjukkan rendahnya engagement karyawan dalam 
perusahaan dan skala 5 menunjukkan tingginya engagement karyawan dalam 
perusahaan. 
2) Employee Loyalty 
Suatu keinginan kuat untuk mempertahankan anggota sebuah 
perusahaan. Kemauan untuk mengayunkan tingkat tinggi usaha demi 
perusahaan dan keyakinan untuk mencapai tujuan dan nilai perusahaan bersama 
(Becker, Randal, & Riegel, 1995). Dengan demikian, loyalitas dicirikan oleh 
keinginan kuat untuk melanjutkan keanggotaan sebuah organisasi, yang 
memainkan peran positif dalam mempertahankan anggota dalam organisasi. 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 
dengan 5. Skala 1 menunjukkan rendahnya loyalty karyawan terhadap 
perusahaan dan skala 5 menunjukkan tingginya loyalty karyawan terhadap 
perusahaan. 
3.8 Teknis Pengolahan Analisis Data 
3.8.1 Uji Instrumen 
Pada penelitian dibidang ilmu sosial seperti manajemen, psikologi, dan 
sosiologi umumnya variabel – variabel penelitiannya dirumuskan sebagai sebuah 
variabel laten, yaitu variabel yang tidak dapat diukur secara langsung, tetapi dibentuk 
melalui dimensi – dimensi yang diamati atau indikator – indikator yang diamati. Ada 
dua uji instrumen yakni uji validitas dan uji reliabilitas untuk mengukur kelayakan 
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suatu kuesioner yang digunakan dalam penelitian (Ghozali, Aplikasi Analisis 
Multivariete dengan IBM SPSS 23 edisi 8, 2016). 
3.8.2 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016). 
Dalam buku Aplikasi Analisis Multivariate bahwa uji statistik untuk 
menentukan ada atau tidaknya korelasi antar variabel (Ghozali, 2016). Alat uji lain 
yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antarvariabel dan dapat tidaknya 
dilakukan analisis faktor adalah Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
(KMO MSA). Nilai dari KMO bervariasi dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang harus 
dikehendaki harus > 0.50 untuk dapat dilakukan analisis faktor. 
3.8.3 Uji Reliabilitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengukur sejauh mana suatu measurement secara 
konstan mewakili suatu konsep (Zikmund et al., 2013).. Cara yang digunakan untuk 
menguji valid tidaknya suatu kuesioner dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan uji Cronbach’s Alpha. Dimana nilai data harus diatas 0,5 menurut 
George & Mallery (2003) nilai data harus diatas 0,7 (Hai et al., 2010). 
3.9 Structural Equation Model (SEM) 
Structural Equation Model (SEM) adalah keluarga dari model statistik yang 
berusaha untuk menjelaskan hubungan antara beberapa variabel. Dengan demikian, 
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dapat mengkaji struktur keterkaitan yang diungkapkan dalam persamaan rangkaian, 
serupa dengan serangkaian persamaan regresi berganda yang bertujuan untuk menguji 
hubungan dependen dan analisis faktor yang menyajikan konsep faktor tidak terukur 
dengan variabel multi yang digunakan untuk memperkirakan serangkaian hubungan 
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Sumber : (Hai et al., 2010). 
Gambar 3.5 Proses Tahap SEM 
1. Mendefinisikan masing-masing indikator. 
2. Mengembangkan model pengukuran atau measurement. 
3. Menetukan sample size yang akan diambil dan memilih metode 
estimasi. 
4. Mengukur validitas atau kecocokan measurement model. 
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5. Mengubah measurement model menjadi structural model. 
6. Mengukur validitas atau kecocokan structural model. 
3.9.1 Kecocokan Model Keseluruhan 
Goodness of fit (GOF) digolongkan menjadi tiga bagian, yaitu absolut (absolute 
fit measures), komperatif (incremental fit measures) dan parsimoni (parsimonious fit 
measures) (Hai et al., 2010).. 
Uji structural model dapat dilakukan dengan mengukur goodness of fit model 







Sumber : (Hai et al., 2010). 
Gambar 3.6 Goodness Of Fit Model 
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3.10 Tabel Operasional Variable 








1 Affective Commitment         
Affective commitment 
merupakan dimana seorang 
karyawan yang secara 
afektif berkomitmen 
terhadap organisasinya, 
suka menjadi bagian dari 
organisasi, karena 
karyawan percaya pada 
nilai dan tujuan organisasi 
(Allen & Meyer, 2000).  
1 
Perusahaan saya meginspirasi saya untuk dapat 
memberikan yang terbaik dalam bekerja 
Likert Scale 1-5 








from Indian Gen Y 
employees", Journal of 
Knowledge Management 
2 
Saya merasa memiliki keterikatan dengan 
perusahaan 
3 
Saya benar-benar merasa bahwa masalah 
perusahaan ini seolah-olah seperti masalah saya 
sendiri 
4 
Saya sangat senang menjadi bagian dari 
perusahaan ini 
5 
Saya sangat bangga membritahukan orang lain 
bahwa saya merupakan bagian dari perusahaan 
tempat saya bekerja 
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2 Continuous Commitment   
Continuous commitment 
Merupakan definisi ketika 
seseorang 
mempertimbangkan 
manfaat yang terkait ketika 
tinggal di sebuah organisasi 
dengan melihat resiko 
ketika menginggalkan 
organisasi tersebut (Allen 
& Meyer, 1990).  
1 
Bila saya belum masuk lebih dalam ke 
perusahaan, saya akan mempertimbangkan 
bekerja di tempat lain 
Likert Scale 1-5 
Allen, N., & Meyer, J. 
(1990). The measurement 
and antecedents of 
affective, continuance 




Saya bertahan pada perusahaan ini karena saya 
membutuhkan dan menginginkannya 
3 
Salah satu dari konsekuensi negatif dari 
meninggalkan perusahaan ini adalah sulitnya 
mendapat pekerjaan 
4 
Akan ada banyak hal yang mengganggu saya 
apabila meninggalkan perusahaan ini dalam 
waktu dekat 




tentang sebuah organisasi, 
pemimpinnya serta kondisi 
kerja suatu organisasi 
1 
Di tempat saya bekerja, saya selalu mempunyai 
kesempatan untuk melakukan yang terbaik 
Likert Scale 1-5 
Simpson, M. (2009). 
Engagement at work: a 
review of the literature. 




Saya menerima pujian terkait pekerjaan dalam 
beberapa hari terakhir 
3 
Orang-orang di perusahaan mendorong saya 
untuk berkembang 
4 
Berdasarkan tujuan perusahaan, maka pekerjaan 
yang saya lakukan penting 




Rekan kerja saya berkomitmen untuk melakukan 
pekerjaan berkualitas 
6 
Setahun terakhir, saya memiliki kesempatan 
berkembang di perusahaan 
4 Employee Loyalty 
Employee loyalty 
merupakan hubungan yang 
melekat pada organisasi 
dan dapat dianggap sebagai 
respon emosional, terutama 
bila seorang karyawan 
sangat percaya pada tujuan 
dan nilai organisasi serta 




Saya sangat senang untuk menghabiskan karir 
saya di perusahaan 
Likert Scale 1-5 
Mathieu, J., & Zajac, D. 
(1990). “A review and 
meta-analysis of the 
antecedents, correlates, 






Saya tidak merasa menjadi bagian dalam 
perusahaan 
3 
Saya tidak merasa terikat secara emosional 
dengan perusahaan ini 
4 
Perusahaan memberikan penawaran yang baik 
untuk saya 
 




ANALISA DAN PEMBAHASAN 
4.1 Deskripsi Profil Responden 
Pada bagian ini penulis memaparkan hasil olahan data penelitian yang penulis 
dapatkan melalui penyebaran kuesioner secara langsung. Adapun responden yang 
mengisi kuesioner penulis sebanyak 142 orang dan responden yang dinyatakan valid 
dan sesuai, yang merupakan karyawan tetap dari perusahaan IDS Medical Systems 
Indonesia yang telah bekerja lebih dari 1  tahun bekerja. 
 
  Sumber : Kuesioner Responden 
Gambar 4.1 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kleamin 
Berdasarkan gambar 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah responden yang berjenis 
kelamin pria sebesar 28% atau sebanyak 50 orang dan berjenis kelamin wanita sebesar 
72% atau sebanyak 92 orang. Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa 










Sumber : Kuesioner Responden 
Gambar 4.2 Profil Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan data diatas jumlah responden yang berusia kurang dari 25 tahun 
sebanyak 2% atau 3 orang. Responden dengan usia 25 – 35 tahun sebesar 84% atau 
sebanyak 119 orang. Reponden dengan usia 36 – 46 tahun sebesar 14% atau sebanyak 
20 orang. Sedangkan responden dengan usia lebih dari 47 tahun 0% atau tidak ada. 
Dari data diatas dapat disimpulkan mayoritas responden yang mengisi kuesioner 
merupakan responden dengan rentang usia antara 25 hingga 35 tahun yaitu sebanyak 








Kurang dari 25 25 - 35 36 - 46 47 - 57 Lebih dari 58




Sumber : Kuesioner Responden 
Gambar 4.3 Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan data di atas tidak terdapat responden dengan lama bekerja kurang 
dari 1 tahun. Responden dengan lama bekerja satu hingga tiga tahun terdapat sebanyak 
67% atau 90 orang. Responden dengan lama bekerja tiga hingga lima tahun terdapat 
sebanyak 31% atau 48 orang. Sedangkan responden dengan lama bekerja lebih dari 
lima tahun terdapat sebanyak 2% atau 4 orang dari 142 responden. Dapat disimpulkan, 
dari adanya data diatas mayoritas responden yang mengisi kuesioner terdapat di kisaran 










Kurang dari 1 tahun 1 - 3 tahun 3 - 5 tahun Lebih dari 5 tahun




Sumber : Kuesioner Responden 
Gambar 4.4 Profil Responden Berdasarkan Status Karyawan 
Berdasarkan data diatas jumlah responden dengan status karyawan tetap 
sebesar 100% atau sebanyak 142 orang. Sedangkan untuk status karyawan kontrak dan 
percobaan sebesar 0% atau sebanyak 0 orang dari 142 responden. Dapat disimpulkan 









Sumber : Kuesioner Responden 
Gambar 4.5 Profil Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi 
Berdasarkan data diatas jumlah terdapat responden dengan jabatan sebagai staff 
sebesar 93% atau sebanyak 132 orang. Responden dengan jabatan sebagai supervisor 
sebesar 7% atau 10 orang. Sedangkan responden dengan jabatai manager, senior 
manager dan director sebesar 0% atau tidak ada. Dapat disimpulkan, bahwa dari 
kuesioner yang diberikan mayoritas adalah karyawan dengan jabatan staff sebesar 142 
orang. 
4.2 Analisa Deskriptif 
 Analisa deskriptif berisi tentang mengidentifikasi jawaban dengan mencari nilai 
rata-rata atau mean dari jawaban responden untuk masing-masing pengukuran atau 
pernyataan dengan menggunakan skala interval. Tujuannya adalah untuk mengetahui 
respon atas pertyanyaan-pertanyaan yang diajukan kepada responden dalam kuesioner 




Staff Supervisor Manager Senior Manager Director
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Interval kelas = (Nilai tertinggi – Nilai Terendah) / Jumlah Kelas 
= (5 – 1) / 5 
= 0,8 
 Berdasarkan hasil dari kalkulasi di atas maka dapat disimpulkan bahwa interval 
kelas adalah 0,8 sehingga pembagian rata-rata jawaban rsponden terangkum dalam 
tabel berikut : 
Tabel 4.1 Skala Interval 5 Kategori 
Interval Kategori 
4.20 < a < 5.00 Sangat Baik 
3.40 < a < 4.20 Baik 
2.60 < a < 3.40 Netral 
1.80< a < 2.60 Tidak Baik 
1.00 < a < 1.80 Sangat Tidak Baik 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
4.2.1 Affective Commitment  
 Berikut ini adalah tanggapan dari 142 responden terhadap variable affective 
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Tabel 4.2 Penilaian Responden Terhadap Variabel Affective Commitment 










Perusahaan meginspirasi saya 
untuk dapat memberikan yang 
terbaik dalam bekerja
1 8 27 51 55 4.063 Baik
AC2
Saya merasa memiliki 
keterikatan dengan perusahaan
1 8 30 49 54 4.035 Baik
AC3
Saya merasa bahwa masalah 
perusahaan ini seolah-olah 
seperti masalah saya sendiri




Saya senang menjadi bagian 
dari perusahaan ini
0 4 32 44 62 4.154 Baik
AC5
Saya bangga memberitahukan 
orang lain bahwa saya 
merupakan bagian dari 
perusahaan tempat saya 
bekerja
1 6 28 40 67 4.169 Baik
TOTAL
3 26 125 260 296 4.154 Baik
Frekuensi Skor Jawaban
Kode Measurement Mean Kategori
 
Sumber : Pengolahan Data Pribadi, 2017 
 Berdasarkan table 4.2 diatas menunjukan indikator AC1 memiliki mean sebesar 
4.063 yang termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden menjawab 
sangat setuju dalam pernyataan AC1, hal ini dapat diartikan bahwa perusahaan telah 
menginspirasi karyawan untuk dapat memberikan yang terbaik dalam bekerja. Menurut 
interview yang telah penulis lakukan terhadap lima responden, empat diantaranya 
mengemukakan bahwa dibanding memberikan yang terbaik, mereka lebih memilih 
untuk menyelesaikan sesuai kemampuan karena mereka menganggap untuk hanya 
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menyelesaikan apa adanya tanpa adanya keinginan untuk memberikan yang lebih 
terhadap hasil yang ingin di capai. 
 Indikator AC2 pada table 4.2 diatas menunjukkan mean 4.035 dan termasuk 
dalam kategori baik dengan mayoritas responden menjawab sangat setuju dalam 
pernyataan AC2. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan memiliki keterikatan 
dengan perusahaan, yakni karyawan merasa menjadi bagian dalam keluarga di 
perusahaan. 
 Pada indikator AC3 table 4.2 diatas telah menunjukan mean 4.352 dan termasuk 
dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab setuju pada 
pernyataan AC3. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa bahwa masalah 
yang ada di perusahaan merupakan seperti masalahnya sendiri. Hal ini dikarenakan, 
karyawan merasa segala peningkatan dan penurunan yang dihasilkan perusahaan 
merupakan campur tangannya juga.  
 Lalu pada indikator AC4 pada table 4.2 diatas telah menunjukan mean 4.154 
dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden menjawab sangat setuju 
dalam pernyataan AC4. Menurut mereka, untuk keseluruhan yang telah diberikan oleh 
perusahaan pada dirinya sudah baik dan hal ini yang menyebabkan karyawan merasa 
senang untuk menjadi bagian dalam perusahaan. 
 Pada indikator AC5 pada table 4.2 telah menunjukan mean 4.169 dan termasuk 
dalam kategori baik dengan mayoritas responden menjawab sangat setuju dalam 
pernyataan AC5. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan senang menceritakan 
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tempatnya bekerja kepada orang lain. Menurut interview yang dilakukan peneliti, 
seringkali ketika berkumpul dengan temannya secara otomatis akan menceritakan 
tempatnya bekerja dengan antusias. 
 Hasil mean dari keseluruhan indikator affective commitment dinyatakan baik 
dengan nilai 4.154 dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden 
menjawab sangat setuju dalam keseluruhan indikator. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 
affective commitment bagi karyawan IDS Medical Systems Indonesia merupakan hal 
yang penting.  
4.2.2 Continuous Commitment  
 Berikut ini adalah tanggapan dari 142 responden terhadap variable 
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Tabel 4.3 Penilaian Responden Terhadap Variabel Continuous Commitment 










Bila saya belum masuk lebih 
dalam ke perusahaan, saya 
akan mempertimbangkan 
bekerja di tempat lain
2 5 9 80 46 4.147 Baik
CC2
Saya bertahan pada 
perusahaan ini karena saya 
membutuhkannya




Salah satu dari konsekuensi 
negatif dari meninggalkan 
perusahaan adalah sulitnya 
mendapat pekerjaan baru




Akan ada banyak hal yang 
mengganggu saya apabila saya 
meninggalkan perusahaan ini 
dalam waktu dekat








Kode Measurement Mean Kategori
 
Sumber : Pengolahan Data Pribadi, 2017 
 Berdasarkan table 4.3 diatas menunjukan indikator CC1 dimana memiliki mean 
dengan nilai 4.147 dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden 
menjawab setuju dalam pernyataan indikator CC1. Hal ini dapat diartikan bahwa ketika 
karyawan belum masuk lebih dalam pada perusahaan, maka karyawan akan 
mempertimbangkan untuk bekerja di perusahaan lain. Hal ini dikarenakan, menurut 
mereka ketika dirinya tidak dapat beradaptasi dengan lingkungan yang dibentuk oleh 
perusahaan dan tidak cocok, hal ini merupakan pertimbangan karyawan untuk mencari 
perusahaan yang lain. 
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 Pada indikator CC2 pada table 4.3 di atas menunjukan mean dengan nilai 4.408 
dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab setuju 
pada pernyataan indikator CC2. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan bertahan 
untuk bekerja karena membutuhkan pekerjaan tersebut. Hal ini dikarenakan karena 
berdasarkan interview dengan karyawan IDS Medical Ssytems Indonesia, menurut 
mereka untuk mendapatkan pekerjaan di  jaman ini tidak mudah, sehingga untuk 
memenuhi kebutuhan hidup sehari-harinya mereka bertahan untuk bekerja di 
perusahaan. 
 Lalu pada indikator CC3 pada table 4.3 di atas menunjukan mean dengan nilai 
4.338 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab 
setuju pada pernyataan indikator CC3. Hal ini dapat diartikan bahwa mereka menyadari 
dengan meninggalkan pekerjaannya maka terdapat konsekuensi negatif, yakni sulitnya 
mendapatkan pekerjaan baru. Hal ini dikarenakan, menurut peneliti tidak mudah dalam 
mendapatkan pekerjaan baru karena setiap perusahaan memiliki standarisasi yang 
berbeda dan juga kebutuhan yang berbeda. 
 Indikator CC4 pada table 4.3 di atas menunjukan mean dengan nilai 4.302 dan 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab setuju 
pada pernyataan indikator CC4. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan menyadari 
bahwa akan ada beberapa hal yang mengganggu ketika mereka meninggalkan 
perusahaan dalam waktu dekat. Menurut penulis, hal ini dikarenakan adanya kebutuhan 
hidup yang harus di penuhi setiap hari. Ketika karyawan meninggalkan perusahaan, 
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untuk memenuhi kebutuhan hidup merupakan salah satu alasan kuat dalam 
mempertimbangkan meninggalkan perusahaan. 
 Kesimpulan dalam nilai mean atau rata-rata dari variabel continuous 
commitment ini sebesar 4.299 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
mayoritas responden mejawab setuju pada keseluruhan indikator. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa continuous commitment bagi karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia merupakan hal yang penting. 
4.2.3 Employee Engagement  
 Berikut ini adalah tanggapan dari 142 responden terhadap variable employee 
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Tabel 4.4 Penilaian Responden Terhadap Variabel Employee Engagement 










Di tempat saya bekerja, saya 
selalu mempunyai kesempatan 
untuk melakukan yang terbaik




Saya menerima pujian terkait 
pekerjaan yang saya lakukan 
dalam beberapa hari terakhir
2 9 23 71 37 3.929 Baik
EE3
Orang-orang di perusahaan 
mendorong saya untuk 
berkembang
1 8 30 48 55 4.042 Baik
EE4
Berdasarkan tujuan 
perusahaan, maka pekerjaan 
yang saya lakukan penting




Rekan kerja saya berkomitmen 
untuk melakukan pekerjaan 
berkualitas




Setahun terakhir, saya memiliki 
kesempatan berkembang di 
perusahaan
1 7 27 37 70 4.183 Baik
TOTAL 4 30 131 341 346 4.167 Baik
Frekuensi Skor Jawaban
Kode Measurement Mean Kategori
 
Sumber : Pengolahan Data Pribadi, 2017 
 Berdasarkan table 4.4 diatas menunjukan indikator EE1 dimana memiliki mean 
dengan nilai 4.302 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas 
responden menjawab setuju pada pernyataan di EE1. Hal ini dapat diartikan bahwa di 
perusahaan karyawan memiliki kesempatan untuk melakukan yang terbaik. Hal ini 
dibuktikan dengan adanya kesempatan yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan dalam melakukan tindakan atau dalam pengambilan keputusan. Karyawan 
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merasa dengan adanya kesempatan yang diberikan dapat mengasah kemampuan 
menjadi lebih baik lagi. 
 Lalu pada table 4.4 diatas menunjukan bahwa EE2 memiliki mean dengan nilai 
sebesar 3.929 dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden 
menjawab setuju pada pernyataan EE2. Hal ini dapat diartikan bahwa mereka 
mendapatkan pujian atas pekerjaan yang telah dilakukan dalam beberapa waktu 
terakhir. Hal ini mempengaruhi keterikatan antara karyawan dan perusahaan karena 
dengan adanya pujian atau ucapan terima kasih dapat meningkatkan motivasi karyawan 
dalam bekerja lebih baik lagi. 
 Pada indikator EE3 diatas menunjukan bahwa memiliki mean dengan nilai 
4.042 dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden menjawab sangat 
setuju dengan indikator EE3. Hal ini diartikan bahwa dengan pada lingkungan bekerja, 
mereka mendapat dukungan untuk berkembang dari rekan kerja.  
 Sedangkan pada table 4.4 diatas menunjukan bahwa EE4 memiliki mean 
dengan nilai 4.366 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas 
responden menjawab setuju pada indikator EE4. Hal ini dapat diartikan bahwa dengan 
adanya tujuan yang menjadi goal perusahaan, karyawan menganggap bahwa pekerjaan 
yang dilakukan merupakan suatu hal yang penting.  
 Berdasarkan table 4.4 diatas menunjukan bahwa EE5 memiliki mean dengan 
nilai 4.408 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden 
menjawab sangat setuju pada indikator EE5. Hal ini dapat diartikan bahwa di 
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perusahaan, rekan kerja dapat berkomitmen dalam melakukan pekerjaan berkualitas. 
Hal ini dibuktikan dari adanya rasa kerja sama dalam mencapai target setiap masing-
masing divisi. Dengan adanya komitmen dalam membantu sesama rekan kerja dapat 
mempercepat dalam penyelesaian pekerjaan. 
 Lalu pada indikator EE6 memiliki mean dengan nilai 4.183 dan termasuk dalam 
kategori baik dengan mayoritas responden menjawab sangat setuju dengan indikator 
EE6. Hal ini dapat diartikan bahwa pada setahun terakhir, karyawan memiliki 
kesempatan untuk berkembang di perusahaan. Hal ini dikarenakan, sebagai karyawan 
dalam perusahaan menginginkan career path yang jelas. Dengan adanya kesempatan 
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan untuk berkembang dapat 
meningkatkan keterikatan antara karyawan dan perusahaan.  
 Kesimpulan dalam nilai mean atau rata-rata dari variabel employee engagement 
ini sebesar 4.167 dengan kategori baik. Dimana dari setiap indikator tersebut terlihat 
mayoritas responden menjawab setuju pada setiap indikator. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa employee engagement bagi karyawan IDS Medical Systems Indonesia 
merupakan hal yang penting. 
4.2.4 Employee Loyalty 
 Berikut ini adalah tanggapan dari 142 responden terhadap variable employee 
loyalty dapat dijabarkan dalam tabel di bawah ini : 
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Tabel 4.5 Penilaian Responden Terhadap Variabel Employee Loyalty 










Saya senang untuk 
menghabiskan karir saya di 
perusahaan
2 6 8 83 43 4.119 Baik
EL2
Saya tidak merasa menjadi 
bagian dalam perusahaan ®




Saya tidak merasa terikat 
secara emosional dengan 
perusahaan ini ®





penawaran yang baik untuk 
saya








Kode Measurement Mean Kategori
 
Sumber : Pengolahan Data Pribadi, 2017 
 Berdasarkan table 4.5 diatas menunjukan indikator EL1 dimana memiliki mean 
dengan nilai 4.119 dan termasuk dalam kategori baik dengan mayoritas responden 
mejawab setuju untuk indictor EL1. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa 
senang untuk menghabiskan karir di perusahaan. Hal ini dikarenakan adanya 
lingkungan kerja dan fasilitas yang diberikan dapat memenuhi tingkat keinginan 
karyawan untuk menetap dan menghabiskan karir di perusahaan. 
 Lalu pada indikator EL2 dimana memiliki mean dengan nilai 4.429 dan 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab sangat 
setuju dengan indikator EL2. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa bahwa 
dirinya menjadi bagian dalam perusahaan. Hal ini dibuktikan dengan adanya 
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pengakuan dari perusahaan atas setiap karyawan yang bekerja di IDS Medical Systems 
Indonesia. Perusahaan memberikan apresiasi atas kontribusi karyawan untuk 
perusahaan. 
 Berdasarkan table 4.5 diatas telah menunjukan EL3 dimana memiliki mean 
dengan nilai 4.359 dan termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas 
responden menjawab sangat setuju pada indikator EL3. Hal ini dapat diartikan bahwa 
karyawan memiliki keterikatan secara emosional terhadap perusahaan. Hal ini 
dibuktikan dengan adanya rasa empati yang timbul atas setiap penurunan produktifitas 
perusahaan dan bersama-sama meningkatkan produktifitas perusahaan. 
 Untuk indikator pada EL4 dimana memiliki mean dengan nilai 4.316 dan 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan mayoritas responden menjawab sangat 
setuju untuk pernyataan di EL4. Hal ini dapat diartikan bahwa perusahaan memberikan 
penawaran yang menarik terhadap karyawan. Hal ini dikarenakan, semakin sejahtera 
karyawan pada suatu perusahaan makan akan dapat meningkatkan tingkat kesetiaan 
karyawan untuk perusahaan. 
 Kesimpulan dalam nilai mean atau rata-rata dari variabel employee loyalty ini 
sebesar 4.306 yang termasuk dalam kategor sangat baik. Dimana dari setiap indikator 
tersebut terlihat mayoritas responden menjawab setuju pada indikator EL secara 
keseluruhan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa employee loyalty bagi karyawan IDS 
Medical Systems Indonesia merupakan hal yang penting. 
 
Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
68 
 
4.3 Uji Instrumen Pre-Test 
 Sebelum melakukan main-test, peneliti melakukan pre-test terlebih dahulu 
terhadap 30 responden dengan menyebarkan kuesioner secara langsung kepada 
karyawan IDS Medical Systems Indonesia. Uji validitas dan reabilitas dilakukan dalam 
pre-test dengan menggunakan software SPSS version 23.0. 
4.3.1 Uji Validitas Pre-Test 
 Uji validitas dapat diukur dengan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy (KMO MSA). Nilai KMO bervariasi dari 0 hingga 1 dengan nilai yang 
dikehendaki harus >0.50 untuk dapat dilakukan analisis factor (Ghozali, 2016). Selain 
itu nilai Measurement of Sampling Adecuacy (MSA) harus lebih dari sama dengan 0,5 
untuk dapat dilakukan analisis faktor (Ghozali, 2016). 
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Commitment1 AC1 0.7 0 0.713 0.632 Valid 
2 
Affective 
Commitment2 AC2 0.7 0 0.696 0.649 Valid 
3 
Affective 
Commitment3 AC3 0.7 0 0.68 0.6 Valid 
4 
Affective 
Commitment4 AC4 0.7 0 0.744 0.777 Valid 
5 
Affective 




Commitment1 CC1 0.598 0 0.587 0.739 Valid 
2 
Continuos 
Commitment2 CC2 0.598 0 0.603 0.527 Valid 
3 
Continuos 
Commitment3 CC3 0.598 0 0.688 0.538 Valid 
4 
Continuos 
Commitment4 CC4 0.598 0 0.578 0.783 Valid 
   
1 
Employee 
Engagement1 EE1 0.81 0 0.818 0.747 Valid 
2 
Employee 
Engagement2 EE2 0.81 0 0.828 0.556 Valid 
3 
Employee 
Engagement3 EE3 0.81 0 0.788 0.82 Valid 
4 
Employee 
Engagement4 EE4 0.81 0 0.832 0.665 Valid 
5 
Employee 
Engagement5 EE5 0.81 0 0.834 0.805 Valid 
6 
Employee 




Loyalty1 EL1 0.732 0 0.763 0.748 Valid 
2 
Employee 
Loyalty2 EL2 0.732 0 0.71 0.839 Valid 
3 
Employee 
Loyalty3 EL3 0.732 0 0.773 0.748 Valid 
4 
Employee 
Loyalty4 EL4 0.732 0 0.706 0.846 Valid 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
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 Table 4.6 di atas menunjukan hasil uji validitas dari 4 variabel yakni affective 
commitment, continuous commitment, employee engagement dan employee loyalty 
dalam pre-test. Hal tersebut menunjukan bahwa semua indikator dinyatakan valid 
karena memenuhi KMO (Kaiser Meyer-Olkin) dimana hasilnya lebih dari 0.5, dengan 
Sig kurang dari 0.05 dan MSA (Measures of Sampling Adequacy). Semua indikator 
tersebut dapat dinilai valid dan dapat digunakan untuk tahap penelitian selanjutnya 
dengan jumlah responden lebih banyak. 
 Sebelumnya peneliti telah menghilangkan beberapa indikator yang tidak 
valid. Seperti pada variabel continuous commitment semula memiliki 7 indikator. 
Dikarenakan dalam prosesnya terdapat 3 indikator yang tidak dinyatakan valid maka 
peneliti memutuskan untuk indikator tersebut di hapus sehingga menyisakan 4 
indikator pengujian. 
 Selain itu pada variabel employee engagement semula memiliki 12 indikator. 
Dikarenakan dalam proses terdapat 6 indikator yang tidak dinyatakan valid maka 
peneliti menghapus indikator tersebut dan menyisakan 6 indikator pengujian. 
 Lalu pada variabel employee loyalty semula memiliki 7 indikator. 
Dikarenakan dalam proses terdapat 3 indikator yang tidak dinyatakan valid maka 
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4.3.2 Uji Reliabilitas Pre-Test 
 Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Kuesioner dapat dikatakan handal 
atau reliabel jika jawaban responden terhadap suatu pernyataan konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2016). SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur 
reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha yang mana suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70.  












Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
72 
 








1 Affective Commitment1 
0.716 Reliabel 
2 Affective Commitment2 
3 Affective Commitment3 
4 Affective Commitment4 
5 Affective Commitment5 
        
1 Continuos Commitment1 
0.556 Reliabel 
2 Continuos Commitment2 
3 Continuos Commitment3 
4 Continuos Commitment4 
        
1 Employee Engagement1 
0.828 Reliabel 
2 Employee Engagement2 
3 Employee Engagement3 
4 Employee Engagement4 
5 Employee Engagement5 
6 Employee Engagement6 
        
1 Employee Loyalty1 
0.798 Reliabel 
2 Employee Loyalty2 
3 Employee Loyalty3 
4 Employee Loyalty4 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
 Berdasarkan table 4.7, semua variabel dinyatakan reliabel karena hasil tersebut 
memiliki nilai cronbach’s alpha diatas standar yang ditentukan yaitu lebih dari 0.70. Maka dari 
itu penelitian ini layak untuk di lanjutkan dengan responden yang lebih banyak. 
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4.4 Uji Instrumen Main Test 
 Pada uji main test, peneliti menggunakan aplikasi Amos version 22 dan hasil 
perhitungan terdapat pada lampiran. Adapun analisis yang digunakan merupakan 
analisis Structural Equation Model (SEM) dimana model penelitian terdiri dari model 
pengukuran dan model struktural. 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
Gambar 4.6 Model Pengukuran SEM 
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4.4.1 Hasil Analisis Model Pengukuran 
 Gambar 4.8 di atas merupakan model pengukuran dari 142 responden yang 
lolos screening dan terdapat 19 measurement. Setiap indikator dari setiap variable tidak 
hilangkan karena telah memenuhi standart yang telah di tentukan oleh Hair et al., 
(2010). Validitas dan reabilitas diukur pada model pengukuran tersebut. Menurut Hair 
et al., (2010) suatu variabel dapat dikatakan valid apabila nilai standardized loading 
factor ≥ 0,50. Sedangkan untuk uji reliabilitas, digunakan kriteria nilai AVE ≥ 0,50 dan 
CR ≥ 0,70. 
4.4.1.1 Hasil Uji Validitas Keseluruhan Data (Main – Test) 
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Loading Factors (SLF) Validity 






AC1 0.551 Valid 
AC2 0.837 Valid 
AC3 0.605 Valid 
AC4 0.789 Valid 





CC1 0.676 Valid 
CC2 0.766 Valid 
CC3 0.658 Valid 





EE1 0.725 Valid 
EE2 0.579 Valid 
EE3 0.815 Valid 
EE4 0.677 Valid 
EE5 0.823 Valid 





EL1 0.649 Valid 
EL2 0.816 Valid 
EL3 0.691 Valid 
EL4 0.833 Valid 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.8 di atas, setiap indikator unutk mengukur masing-masing 
variabel memenuhi syarat SLF lebih besar dari 0,5. Maka dapat disimpulkan jika 
seluruh pengukuran valid.  
4.4.2.2 Hasil Uji Reliabilitas Keseluruhan Data 
  Berikut tabel hasil dari uji reabilitas dari model pengukuran SEM : 
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Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa nilai AVE untuk seluruh 
variabel memiliki nilai di atas 0,5 dan nilai CR memiliki nilai di atas 0,7. Maka dari itu 
dapat disimpulkan jika seluruh indikator dari setiap variabel realibel dan dapat 
dilanjutkan untuk ke penelitian selanjutnya yaitu model struktural. 
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4.4.2 Hasil Analisis Model Struktural 
 Uji model struktural dilakukan dengan menggunakan goodness of fit. 
Pengolahan data dilakukan dengan menggambar model struktural melalui aplikasi 
AMOS version 22.0. Berikut model struktural yang digunakan untuk menghitung 
goodness of fit : 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
Gambar 4.7 Model Struktural SEM 
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 Berikut model struktural yang digunakan untuk menghitung goodness of 
fit: 
Tabel 4.10 Hasil Uji Kecocokan Goodness of Fit 
1 
χ² value : 273,014 
DF : 149 
p-value (p-value ˃ 0.05) : 0,000 
Parsimony Fit Indices 
4 PNFI 0 ≤ NFI ≤ 1 0,715 Acceptable Fit 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa terdapat 3 kriteria goodness of fit 
yang menunjukkan nilai kecocokan dapat diterima (acceptable fit) dan yang tidak dapat 
diterima (unacceptable fit). Nilai RMSEA < 0,08 yakni di dapat dengan nilai 0,077 
yang dinyatakan dapat diterima. χ2/DF < 3 yaitu dengan nilai 1,832 yang dinyatakan 
dapat diterima. Dan terdapat nilai dari PNFI sebesar 0,715 yang dinyatakan dapat 
diterima karena memiliki nilai kurang dari 1. Adapun nilai yang tidak dapat diterima 
yaitu CFI ≥ 0,92 dengan nilai 0,908.  
4.5 Uji Hipotesis 
 Analisis uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan software AMOS versi 
22.0. Uji Hipotesis dilakukan setelah model struktural berhasil dibuktikan validitasnya, 
Fit Indices 




(Acceptable Fit or 
Unacceptable Fit) 
Absolute Fit Indices 
2 RMSEA RMSEA < 0.08   0,077 Acceptable Fit 
Normed Chi-Square 
(χ²/DF) 
(χ²/DF) < 3 is very good 1,832 Acceptable Fit 
Incremental Fit Indices 
3 CFI CFI ≥ 0.92 0,908 Uncceptable Fit 
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untuk menguji teori struktural dari penelitian. Tujuannya untuk menganalisis pengaruh 
hubungan-hubungan struktural yang tidak lain merupakan hipotesis-hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini. Berikut peneliti sajikan tabel yang berisi keseluruhan 
hasil uji hipotesis yang ada dalam penelitian ini: 





Kesimpulan p ≤ 0,05 (Hair et 
al.) 
H1 
Terdapat pengaruh signifikan 
antara affective commitment 





Terdapat pengaruh signifikan 
antara continuous commitment 





Terdapat pengaruh signifikan 
antara employee engagement 




Sumber : Hasil Pengolahan Data Pribadi, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.11 di atas menunjukkan jika H1 memiliki standar 
koefisien yang bernilai positif dengan nilai 0.595. Maka hal ini menandakan jika 
terdapat hubungan positif antara dua variabel yang diuji. Adapun p-value dari hipotesis 
ini adalah 0.000 yang mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
karena nilai tersebut kurang dari 0,05. 
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 Hipotesis kedua memiliki standar koefisien yang bernilai negatif dengan 
nilai -0.030. Maka hal ini menandakan jika terdapat hubungan negative antara dua 
variabel yang diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.710 yang 
mengindikasikan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan karena nilai tersebut 
lebih besar dari 0,05. 
 Hipotesis ketiga memiliki standar koefisien yang bernilai positif dengan nilai 
0.789. Maka hal ini menandakan jika terdapat hubungan yang positif antara dua 
variabel yang diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.000 yang 
mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan karena nilai tersebut 
kurang dari 0,05. 
4.6 Interpretasi Hasil 
 Dalam penelitian ini analisis model pengukuran telah menunjukkan bahwa 
semua variabel penelitian telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Sedangkan 
pada analisis model struktural, semua hipotesis yang diajukan memiliki hubungan 
signifikan terhadap variabel lainnya. Berikut hasil pembahasan atas pengujian model 
struktural atas tiap-tiap variabel: 
4.6.1 Pengaruh Affective Commitment terhadap Employee Engagement 
 Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa affective commitment memiliki 
pengaruh signifikan terhadap employee engagement pada karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia. Hal ini di dibuktikan dari penelitian yang dilakukan dengan 142 
karyawan tetap yang telah bekerja lebih dari satu tahun. Adanya penelitian yang 
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dilakukan menghasilkan standar koefisien yang bernilai positif dengan nilai 0.595. 
Maka hal ini menandakan jika terdapat hubungan positif antara dua variabel yang diuji. 
Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.000 yang mengindikasikan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan karena nilai tersebut kurang dari 0,05. Hasil ini juga 
didukung oleh penelitian terdahulu : 
 Maha Ibrahim Saoud Al Falasi (2014) mengatakan dalam penelitiannya 
bahwa terdapat hubungan signifikan antara affective commitment dan employee 
engagement. 
4.6.2 Pengaruh Continuous Commitment terhadap Employee Engagement 
 Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa continuous commitment tidak 
pengaruh signifikan terhadap employee engagement pada karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia. Hal ini di dibuktikan dari penelitian yang dilakukan dengan 142 
karyawan tetap yang telah bekerja lebih dari satu tahun. Adanya penelitian yang 
dilakukan menghasilkan standar koefisien yang bernilai negatif dengan nilai -0.030. 
Maka hal ini menandakan jika terdapat hubungan negative antara dua variabel yang 
diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.710 yang mengindikasikan bahwa 
tidak terdapat hubungan yang signifikan karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05. 
Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu : 
 Maha Ibrahim Saoud Al Falasi (2014) mengatakan dalam penelitiannya 
bahwa affective commitment memiliki peranan lebih penting dibandingkan continuous 
commitment dalam hubungannya dengan employee engagement. 





4.6.3 Pengaruh Employee Engagement terhadap Employee Loyalty 
 Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa employee engagement  memiliki 
pengaruh signifikan terhadap employee loyalty pada karyawan IDS Medical Systems 
Indonesia. Hal ini di dibuktikan dari penelitian yang dilakukan dengan 142 karyawan 
tetap yang telah bekerja lebih dari satu tahun. Adanya penelitian yang dilakukan 
menghasilkan standar koefisien yang bernilai positif dengan nilai 0.789. Maka hal ini 
menandakan jika terdapat hubungan yang positif antara dua variabel yang diuji. 
Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.000 yang mengindikasikan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan karena nilai tersebut kurang dari 0,05. Hasil ini juga 
didukung oleh penelitian terdahulu : 
 Maha Ibrahim Saoud Al Falasi (2014) mengatakan dalam penelitiannya 
bahwa telah dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara employee 
engagement dan employee loyalty.  
4.7 Implikasi Manajerial 
 Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif pada 
hipotesa kedua (H2) yaitu continuous commitment terhadap employee engagement 
pada karyawan IDS Medical Systems Indonesia. Namun dari hasil pengolahan data 
untuk H1 dan H3 keduanya memiliki hasil positif baik pengaruh affective commitment 
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terhadap employee engagement, pengaruh employee engagement terhadap employee 
loyalty. 
4.7.1 Perhatian Perusahaan IDS Medical Systems Indonesia terhadap Affective 
Commitment untuk meningkatkan Employee Engagement pada Karyawan 
 Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan terdapat pengaruh 
positif dari affective commitment dalam meningkatkan employee engagement dan data 
dalam penelitian ini mendukung dikarenakan P Value > 0.05. Mayoritas responden 
secara umum sangat setuju pada pernyataan indikator dari affective commitment seperti 
pada pernyataan bahwa perusahaan telah menginspirasi dirinya untuk dapat 
memberikan yang terbaik dalam bekerja (AC1), karyawan memiliki keterikatan dengan 
perusahaan (AC2), karyawan merasa bahwa masalah yang ada di perushaan merupakan 
masalah dirinya (AC3), lalu karyawan juga merasa senang menjadi bagian dalam 
perusahaan (AC4) dan karyawan senang menceritakan mengenai perusahaan kepada 
orang lain (AC5). Dan enam indikator employee engagement seperti karyawan selalu 
memiliki kesempatan untuk melakukan yang terbaik (EE1), lalu karyawan 
mendapatkan pujian atau pengakuan dalah beberapa hari terakhir (EE2), rekan kerja 
yang ada diperusahaan mampu mendorong untuk dapat berkembang (EE3), menurut 
karyawan dengan adanya tujuan perusahaan, membuat mereka berpikir bahwa apa 
yang dikerjakan merupakan hal yang penting (EE4), lalu rekan kerja dapat 
berkomitmen dalam melakukan pekerjaan berkualitas (EE5) dan di dalam perusahaan 
karyawan memiliki kesempatan untuk berkembang (EE6). Sehingga atas hasil 
penelitian ini secara mendalam dibahas sebagai berikut: 
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1. Perusahaan dapat menginspirasi karyawan untuk dapat memberikan yang 
terbaik dalam bekerja (AC1) sudah baik. Sehingga faktor ini dapat 
meningkatkan employee engagement dengan IDS Medical Systems Indonesia. 
2. Memiliki rasa keterikatan dengan perusahaan (AC2) sudah baik. Sehingga 
dengan adanya peningkatan yang berkaitan dengan hal tersebut dapat 
mempengaruhi employee engagement antara karyawan dan IDS Medical 
Systems Indonesia. 
3. Memiliki perasaan bahwa masalah yang ada diperusahaan seolah-olah 
merupakan masalah dirinya sendiri (AC3) juga sudah baik. Sehingga dapat 
meningkatkan employee engagement dengan IDS Medical Systems Indonesia. 
4. Dengan memiliki rasa senang untuk menjadi bagian dalam perusahaan (AC4), 
makan akan dapat meningkatkan tingkat employee engagement dengan IDS 
Medical Systems Indonesia. 
5. Dan ketika merasa bangga untuk memberitahukan orang lain mengenai tempat 
bekerjanya (AC5), maka akan semakin tinggi juga tingat employee engagement 
antara karyawan dengan IDS Medical Systems Indonesia. 
4.7.2 Perhatian Perusahaan IDS Medical Systems Indonesia terhadap 
Continuous Commitment untuk meningkatkan Employee Engagement pada 
Karyawan 
 Dalam hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan tidak adanya 
pengaruh positif dari continuous commitment terhadap employee engagement. 
Sehingga peneliti menyimpulkan bahwa continuous commitment bagi karyawan bukan 
merupakan faktor utama bagi mereka dalam meningkatkan employee engagement 
Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
85 
 
dengan IDS Medical Systems Indonesia. Sehingga atas hasil penelitian ini secara 
mendalam dibahas sebagai berikut: 
1. Diperlukannya keterikatan antara karyawan dan perusahaan sehingga karyawan 
dapat lebih masuk ke dalam bagian perusahaan yang dapat menjadikan 
karyawan tinggal dan berkomitmen pada perusahaan. 
 
4.7.3 Perhatian Perusahaan IDS Medical Systems Indonesia terhadap Employee 
Engagement untuk meningkatkan Employee Loyalty pada Karyawan 
 Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan terdapat pengaruh 
positif dari employee engagement dalam meningkatkan employee loyalty. Mayoritas 
responden secara umum setuju dengan enam indikator employee engagement yaitu 
seperti karyawan selalu memiliki kesempatan untuk melakukan yang terbaik (EE1), 
lalu karyawan mendapatkan pujian atau pengakuan dalah beberapa hari terakhir (EE2), 
rekan kerja yang ada diperusahaan mampu mendorong untuk dapat berkembang (EE3), 
menurut karyawan dengan adanya tujuan perusahaan, membuat mereka berpikir bahwa 
apa yang dikerjakan merupakan hal yang penting (EE4), lalu rekan kerja dapat 
berkomitmen dalam melakukan pekerjaan berkualitas (EE5) dan di dalam perusahaan 
karyawan memiliki kesempatan untuk berkembang (EE6). Sehingga atas hasil 
penelitian ini secara lebih dalam mendalam dibahas sebagai berikut: 
1. Di dalam perusahaan,karyawan selalu memiliki kesempatan untuk melakukan 
yang terbaik (EE1). Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin banyak 
kesempatan yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi tingkat employee 
loyalty dari karyawan. 
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2. Mereka juga setuju bahwa dengan adanya pemberian pujian atau pengakuan 
dari perusahaan (EE2) dapat meningkatkan tingkat employee loyalty karena 
karyawan merasa dihargai dalam melakukan pekerjaan.  
3. Dengan adanya dorongan untuk berkembang dari rekan kerja (EE3) membuat 
mereka merasa di berikan dukungan dalam berkarir. Maka dapat dismpulkan, 
semakin tinggi rasa untuk berkarir di perusahaan maka akan semakin tinggi 
juga tingkat employee loyalty pada karyawan. 
4. Dengan adanya kesinambungan antara tujuan perusahaan, maka karyawan 
menganggap bahwa pekerjaan mereka adalah hal yang penting (EE4). Dapat 
disimpulkan bahwa dengan adanya rasa keterkaitan dengan perusahaan maka 
dapat meningkatkan employee loyalty karyawan pada IDS Medical Systems 
Indonesia. 
5. Rekan kerja yang memiliki komitmen untuk melakukan pekerjaan berkualitas 
(EE5), membuat mereka merasa lebih cepat dalam menyelesaikan tanggung 
jawab pekerjaannya. Maka dapat disimpulkan dengan semakin banyaknya 
rekan kerja yang berkomitmen, maka semakin tinggi employee loalty yang 
diperoleh. 
6. Para karyawan setuju bahwa dengan adanya kesempatan berkembang di 
perusahaan (EE6) dapat meningkatkan tingkat employee loyalty dalam 
perusahaan. Hal ini dikarenakan setiap karyawan ingin memiliki career path 
yang terus meningkat. 




KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian “Analisis pengaruh affective commitment dan 
continuous commitment terhadap employee engagement serta implikasinya terhadap 
employee loyalty: telaah pada karyawan IDS Medical Systems Indonesia” yang 
dilakukan peneliti dengan menggunakan teknik analisa Structural Equation Modeling 
(SEM), maka peneliti mendapat kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan profil responden, mayoritas responden pada penelitian ini adalah : 
a) Berjenis kelamin wanita, sebanyak 92 orang atau sebesar 72%. 
b) Berusia 25 – 35 tahun, sebanyak 119 orang atau sebesar 84%. 
c) Lama bekerja antara 1 – 3 tahun, sebanyak 90 orang atau sebesar 67%. 
d) Dengan status karyawan tetap sebanyak 142 orang atau sebesar 100%. 
e) Jabatan atau posisi sebagai staff sebanyak 132 orang atau sebesar 93%. 
2. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan bagi karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia memiliki pengaruh positif dari affective commitment 
terhadap employee engagement dengan hasil standard coefficient 0.595 dan P 
Value sebesar 0.000. (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 
3. Dalam hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia tidak memiliki pengaruh positif dari continuous commitment 
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terhadap employee engagement dengan hasil standard coefficient -0.030 dan 
data tidak mendukung karena memiliki P Value sebesar 0.710. 
4. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan IDS Medical 
Systems Indonesia terdapat pengaruh positif dari employee engagement 
terhadap employee loyalty dengan hasil standard coefficient 0.789 dan P Value 
sebesar 0.000. 
5.2 Saran 
5.2.1 Saran untuk Perusahaan 
1. Perusahaan diharapkan meningkatkan employee engagement dengan lebih 
melibatkan karyawan terhadap kehidupan di perusahaan. Sehingga karyawan 
memiliki keterikatan dengan perusahaan. Contohnya, setiap ada acara 
perusahaan dapat melibatkan karyawan secara persuasif untuk dapat 
berpartisipasi, memberi kesempatan karywan dalam menyampaikan ide-ide dan 
keputusan dalam mencari jalan keluar maka dengan begitu karyawan akan 
merasa lebih memahami keadaan perusahaan dan dapat masuk lebih dalam ke 
perusahaan sehingga dapat meningkatkan employee engagement dengan 
perusahaan.  
2. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan employee loyalty melalui 
memberikan kesempatan berkembang dalam bekerja. Contohnya, karyawan 
diberikan kesempatan untuk menambah pengetahuan sehingga dapat 
meningkatkan kemungkinan dalam jenjang karir di masa yang akan datang 
dengan memberikan kesempatan untuk belajar secara langsung ke beberapa 
divisi sehingga karyawan dapat memahami proses ruang lingkup perusahaan 
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secara keseluruhan dari sudut pandang berbagai divisi, baik itu pada divisi yang 
sama (pada divisi human resources, adanya perpindahan dari administrasi ke 
rekrutmen) ataupun cross function (perpindahan dari human resources ke sales 
marketing). Hal ini mempengaruhi kesetiaan karyawan dalam perusahaan 
karena karyawan akan merasa masuk lebih dalam pada perusahaan.  
3. Perusahaan dapat memberikan pujian atau ucapan terima kasih oleh manager 
atau supervisor atas apa yang telah dikerjakan karyawan dalam pekerjaannya. 
Hal ini merupakan bentuk kecil yang dapat mempengaruhi motivasi karyawan 
dalam bekerja sehingga karyawan dapat stay di perusahaan dalam jangka waktu 
lama. 
4. Dengan menciptakan suasana kerja yang mendukung dan karyawan dapat 
memiliki ikatan secara emosional terhadap perusahaan, dapat membuat 
karyawan merasa bangga untuk memberitahukan orang lain mengenai tempat 
kerjanya. Melihat dari latar belakang karyawan yang dominan berasal dari 
kawasan Bogor dan Bekasi, kebanyakan dari karyawan yang tinggal pada 
kawasan tersebut sangat mengharapkan adanya toleransi akan waktu kehadiran. 
Selain itu, dengan banyaknya karyawan yang memiliki keinginan agar memiliki 
waktu luang sedikit di sela-sela jam kerja agar dapat menghilangkan rasa lelah 
dan agar dapat melakukan hal utama lainnya (khusunya untuk wanita 
menyusui). Contohnya, dengan suasana kerja yang fleksibel dalam hal waktu 
dan fasilitas yang mendukung pekerjaan karyawan seperti tersedianya pantry, 
pumping room, ruang bersantai dan fasilitas bermain bagi karyawan disaat 
waktu luang juga dapat meningkatkan keterikatan karyawan pada perusahaan. 
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Hal ini dapat ditingkatkan lebih lagi karena akan memberi pengaruh pada 
komitmen karyawan terhadap perusahaan. 
5. Akan ada hal yang dapat mengganggu karyawan ketika meninggalkan 
perusahaan dalam waktu dekat, seperti sulitnya mendapatkan pekerjaan baru 
dengan lingkungan kerja yang lebih baik dari sebelumnya. Maka akan lebih 
baik dalam hal pemberian reward pada karyawan berupa imbalan dan 
tunjangan dapat ditingkatkan lagi sehingga keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan berkurang. 
6. Rekan kerja yang dapat berkomitmen untuk melakukan pekerjaan berkualitas 
sangat mendukung karyawan dalam melakukan tugas-tugas tanggung 
jawabnya. Contohnya, rekan kerja dapat saling mem-backup satu sama lain. 
Hal ini dapat ditingkatkan lebih lagi dengan cara melatih kerjasama tim, saling 
berdiskusi dan bertukar pikiran karena dapat meningkatkan pengaruh dengan 
rekan kerja. 
7. Memberikan penawaran (offering) yang sesuai atau adil kepada karyawan dapat 
ditingkatkan sehingga dapat meningkatkan loyalitas karyawan untuk tetap 
tinggal di dalam perusahaan. Melihat perkembangan waktu, standar upah 
minimum karyawan di Indonesia pun untuk di kawasan Jakarta pun sudah 
meningkat. Contohnya, perusasahaan dapat memberikan penawaran yang 
sebanding dengan memperhatikan beberapa faktor dengan melakukan job 
analysis yang bertujuan untuk membandingkan tingkat kompleksitas antar 
pekerjaan sehingga dari analisis terzebut dapat membandingkan tinggi 
rendahnya tuntutan antar pekerjaan. Lalu dengan adanya  job evaluation, hal ini 
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diperlukan dengan menentukan nilai jabatan masing-masing kelompok jabatan 
latar belakang dan kompetensi yang dimiliki karyawan. 
5.2.2 Limitasi Penelitian 
 Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, 
namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 
1.  Ada faktor lain yang dapat mempengaruhi organizational commitment dalam 
penelitian ini yang hanya terdiri dari dua variabel, yaitu affective commitment 
dan continuous commitment, sedangkan faktor normative commitment juga 
dapat mempengaruhi organizational commitment seperti yang terdapat dalam 
Yucel (2012). 
5.2.3 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 
 Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka peneliti mengajukan saran bagi 
penelitian selanjutnya sebagai berikut: 
1. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan objek penelitian yang lain, dimana 
terdapat sample yang lebih banyak contohnya di industri manufaktur. 
2. Peneliti menyarankan untuk menambahkan variabel organizational 
performance untuk dapat mengidentifikasi attitude dan behavior karyawan 
yang akan dapat mempengruhi organizational commitment seperti di dalam 
jurnal Abrecht and Andreeta (2011). 
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Data Main Test 
DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
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DATA UJI GOF DAN HIPOTESIS 
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Data Pre – Test 
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In Dept Interview 
Waktu  : 03 Oktober 2017 
Tempat  : IDS Medical Systems Indonesia 
Interviewer  : Olfin Sandra Halim 
Narasumber  : Assistant I – Logistic 
A  : Olfin 
B  : Karyawan 
 
A : Selama koko kerja di idsMED, apakah atasan/rekan kerja peduli terhadap koko? 
B : Iya peduli..terkadang, cuma dalam dukungan bekerja tidak terlalu memberikan 
efek. 
A : Apa setiap opini yang di koko berikan, bisa diterima oleh perusahaan? Sejauh mana 
atasan koko mengapresiasi koko dalam hal pekerjaan ? 
B : Kalo opini sih diterima, cuma ga selalu..kadangkala pun di anggap seperti angin 
lalu. Kalo dalam hal apresiasi, jarang sih ya, apalagi ini kan logistic, sumber masalah 
dari sini dalam proses pengiriman dan segala macemnya, jadi setiap hari itu isinya 
hectic aja gak ada itu apresiasi. 
A : Koko bekerja disini apakah merasa berkembang dan memiliki fasilitas yang 
memadai di perusahaan ? 
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B : Kesempatan berkembang atau bertumbuh sih ga ya..sejauh ini apa yang koko 
kerjakan gak menambah ilmu koko, soalnya yang dikerjain ya hanya daily report. Nah 
untuk fasilitas, oke kok disini. 
A : Koko bersedia gak untuk menghabiskan karir disini? Ato koko apa pernah ceritain 
tempat kerja koko ke temen-temen lain? 
B :  No, pasti suatu saat koko akan coba di tempat lain, karena koko berpikir masih 
harus menggali ilmu lagi di beda tempat mumpung masih muda. Jarang sih ya koko 
kalo cerita gitu, lebih sering nyimak. 
A : Menurut koko, seberapa dekat koko dengan perusahaan? Apakah sampai pada titik 
dimana koko merasa apa yang menjadi masalah perusahaan itu sama seperti masalah 
koko juga? 
B : Gak juga, kadang aku merasa apa yang menjadi masalah perusahaan ya masalah 
mereka, bukan masalah aku. 
A : idsMED sendiri memberi great deal yang oke gak buat koko? 
B : Great deal di sini terbilang oke ya kalo disbanding diperusahaan yang pernah ak 
alamin. Cuma untuk masalah gaji ya, koko merasa belum adil sih, karena jobdes gak 
sesuai dengan yang gaji kita dapetin. 
A : Suasana kerja seperti apa sih yang koko inginkan ? 
B : Suasana kerja yang flexible sih, terutama dalam hal waktu. 
A : Untuk sekarang, apa koko ad niatan untuk out dari pekerjaan ini ko? 
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B : Sekarang sih lagi apply-apply, kalo uda ada yang cocok, baru koko ngajuin. 
A : Koko selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan gak ? 
B : Gak sih..kalo sampe memberikan yang terbaik itu terkesan udah totalitas banget ya, 
gak sampe segitunya juga sih. 














Analisis Pengaruh Affective..., Olfin Sandra Halim, FB UMN, 2018
122 
 
In Dept Interview 
Waktu  : 03 Oktober 2017 
Tempat  : IDS Medical Systems Indonesia 
Interviewer  : Olfin Sandra Halim 
Narasumber  : Assistant I – Finance 
A  : Olfin 
B  : Karyawan 
 
A : Selama koko kerja di idsMED, apakah atasan/rekan kerja peduli terhadap koko? 
B : Sejauh ini masih peduli kok mereka. 
A : Apa setiap opini yang di koko berikan, bisa diterima oleh perusahaan? Sejauh mana 
atasan koko mengapresiasi koko dalam hal pekerjaan ? 
B : Diterima sih, Cuma kadang harus pakai otot juga buat ngomong karena sama-sama 
keras kepala. 
A : Koko bekerja disini apakah merasa berkembang dan memiliki fasilitas yang 
memadai di perusahaan ? 
B : Kalau berhubungan sama fasilitas, disini oke kok, lengkap untuk diri saya ya. 
A : Koko bersedia gak untuk menghabiskan karir disini? Ato koko apa pernah ceritain 
tempat kerja koko ke temen-temen lain? 
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B :  No, koko kan masih muda, adalah keinginan untuk cari tempat kerja yang lebih 
better. 
A : Menurut koko, seberapa dekat koko dengan perusahaan? Apakah sampai pada titik 
dimana koko merasa apa yang menjadi masalah perusahaan itu sama seperti masalah 
koko juga? 
B : Iya, koko merasa apa yang menjadi masalah perusahaan akan berdampak pada 
kinerja ku juga kan fin, jadi apa yang menjadi masalah perusahaan so pasti menjadi 
masalah ku juga. 
A : idsMED sendiri memberi great deal yang oke gak buat koko? 
B : Menurut aku, great deal disini masih belum seimbang sih, masih tidak sesuai dengan 
harapan. Harapan yang koko maksud itu, apa yang menjadi tanggung jawab kita 
harusnya sebanding sama apa yang kita dapatkan. 
A : Suasana kerja seperti apa sih yang koko inginkan ? 
B : Suasana kerja yang tidak monoton/kaku, gak asik banget kalo kayak gitu. 
A : Untuk sekarang, apa koko ad niatan untuk out dari pekerjaan ini ko? 
B : Kerja aja kadang sambal buka jobstreet. 
A : Koko selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan gak ? 
B : Berusaha sesuai kemampuan koko lebih tepatnya. 
A : Oke deh ko, terimakasih atas waktunya ko, see ya! 
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In Dept Interview 
Waktu  : 03 Oktober 2017 
Tempat  : IDS Medical Systems Indonesia 
Interviewer  : Olfin Sandra Halim 
Narasumber  : Technician I 
A  : Olfin 
B  : Karyawan 
 
A : Selama mas kerja di idsMED, apakah atasan/rekan kerja peduli terhadap mas? 
B : Kurang peduli kalau untuk di team saya ya. 
A : Apa setiap opini yang mas berikan, bisa diterima oleh perusahaan? Sejauh mana 
atasan mas mengapresiasi mas dalam hal pekerjaan ? 
B : Kalo opini susah untuk diterima, karena atasan masih subjective, jadi mau denger 
dari orang-orang tertentu aja. Kalo untuk apresiasi masi ada kok, yaa 1 bulan terakhir 
ada kok. 
A : Mas bekerja disini apakah merasa berkembang dan memiliki fasilitas yang 
memadai di perusahaan ? 
B : Kesempatan berkembang atau bertumbuh sih kurang ya, tapi kalua untuk fasilitas 
memadai mah oke kok. 
A : Koko bersedia gak untuk menghabiskan karir disini? Ato koko apa pernah ceritain 
tempat kerja koko ke temen-temen lain? 
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B :  Mungkin ya mungkin gak. Sejauh ini sih masih tetep stay disini, karena memang 
lagi butuh sih. Jarang cerita-cerita gitu, ya namanya cowok ngumpul uda gak 
ngomongin kerjaan. 
A : Menurut mas, seberapa dekat mas dengan perusahaan? Apakah sampai pada titik 
dimana mas merasa apa yang menjadi masalah perusahaan itu sama seperti masalah 
mas juga? 
B : Gak sampai segitunya juga sih mbak, saya memberikan yang terbaik, Cuma ketika 
ada masalah dan itu tidak berdampak ke saya, ya saya tidak ikut campur. 
A : idsMED sendiri memberi great deal yang oke gak buat mas? 
B : No, disini terlalu sensitive ngomongin great deal ya, karena menurut saya kurang 
fair. 
A : Suasana kerja seperti apa sih yang mas inginkan ? 
B : Suasana kerja yang flexi time sih. 
A : Untuk sekarang, apa mas ad niatan untuk out dari pekerjaan ini mas? 
B : Sekarang sih belum ada rencana, Cuma kalo missal ada kesempatan tempat lain ya 
why not. 
A : Mas selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan gak ? 
B : Iya, selalu memberikan yang terbaik kok. 
A : Oke deh mas, terimakasih atas waktunya mas, see ya! 
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In Dept Interview 
Waktu  : 03 Oktober 2017 
Tempat  : IDS Medical Systems Indonesia 
Interviewer  : Olfin Sandra Halim 
Narasumber  : Assistant I – IT 
A  : Olfin 
B  : Karyawan 
 
A : Selama koko kerja di idsMED, apakah atasan/rekan kerja peduli terhadap koko? 
B : Iya peduli mereka, untuk lingkungan dengan rekan-rekan oke lah. 
A : Apa setiap opini yang di koko berikan, bisa diterima oleh perusahaan? Sejauh mana 
atasan koko mengapresiasi koko dalam hal pekerjaan ? 
B : Gak, atasan lebih sering mengambil keputusan sendiri. Jadi kita hanya 
mendengarkan. 
A : Koko bekerja disini apakah merasa berkembang dan memiliki fasilitas yang 
memadai di perusahaan ? 
B : Kesempatan berkembang atau bertumbuh sih ada cuma ya sekedar lingkungan 
tanggung jawab kita ga lebih kalau untuk fasilitas rada susah kadang, apalagi kita IT 
butuh cepet, tapi kadang lama untuk dapetnya. 
A : Koko bersedia gak untuk menghabiskan karir disini? Ato koko apa pernah ceritain 
tempat kerja koko ke temen-temen lain? 
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B :  No, koko juga masih mencari-cari perusahaan lain sih, ga selamanya disini. 
A : Menurut koko, seberapa dekat koko dengan perusahaan? Apakah sampai pada titik 
dimana koko merasa apa yang menjadi masalah perusahaan itu sama seperti masalah 
koko juga? 
B : Iyalah, masalah perusahaan masalah kita, IT gak jalan yang semestinya, itu gempar 
1 kantor. 
A : idsMED sendiri memberi great deal yang oke gak buat koko? 
B : So-so kok, cuma koko melihat pemberian great deal masih subjective. 
A : Suasana kerja seperti apa sih yang koko inginkan ? 
B : Suasana kerja yang rekan kerja bisa support kita. 
A : Untuk sekarang, apa koko ad niatan untuk out dari pekerjaan ini ko? 
B : Untuk waktu dekat ini gak ada. 
A : Koko selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan gak ? 
B : Memberikan semaksimal mungkin lebih tepatnya ya. 
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In Dept Interview 
Waktu  : 03 Oktober 2017 
Tempat  : IDS Medical Systems Indonesia 
Interviewer  : Olfin Sandra Halim 
Narasumber  : Assistant I – HR 
A  : Olfin 
B  : Karyawan 
 
A : Selama mbak kerja di idsMED, apakah atasan/rekan kerja peduli terhadap mbak? 
B : Iya peduli kok, mereka tetap keep in touch sama kita. 
A : Apa setiap opini yang di mbak berikan, bisa diterima oleh perusahaan? Sejauh mana 
atasan mbak mengapresiasi mbak dalam hal pekerjaan ? 
B : Kalo opini diterima, cuma perlu persetujuan yang memerlukan waktu lama, padahal 
ada beberapa hal yang seharusnya perlu pengambilan keputusan yang cepat. Atasan 
sering untuk mengucapkan terima kasih. 
A : Mbak bekerja disini apakah merasa berkembang dan memiliki fasilitas yang 
memadai di perusahaan ? 
B : Aku merasa kesempatan untuk berkembang justru gak ada, karena apa yang 
dikerjakan itu-itu saja, tidak ada hal baru. Fasilitas disini udah mendukung kok. 
A : Mbak bersedia gak untuk menghabiskan karir disini? Ato mbak apa pernah ceritain 
tempat kerja mbak ke temen-temen lain? 
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B :  No, sekarang aku lagi cari tempat yang lain, yang pasti harus lebih better ya. 
A : Menurut mbak, seberapa dekat mbak dengan perusahaan? Apakah sampai pada titik 
dimana mbak merasa apa yang menjadi masalah perusahaan itu sama seperti masalah 
mbak juga? 
B : Selama masalah itu tidak ada kaitannya sama aku, ya aku merasa itu bukan urusan 
aku. 
A : idsMED sendiri memberi great deal yang oke gak buat mbak? 
B : Aduh untuk great deal ak merasa ga fair sih ya. Karena ga sebanding. 
A : Suasana kerja seperti apa sih yang mbak inginkan ? 
B : Suasana kerja yang tidak lempar tanggung jawab. 
A : Untuk sekarang, apa mbak ad niatan untuk out dari pekerjaan ini mbak? 
B : Sekarang sih lagi apply-apply, kalo ada yang cocok aku pasti coba. 
A : Mbak selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan gak ? 
B : Memberikan yang terbaik aja aku.  
A : Oke deh mbak, terimakasih atas waktunya mbak, see ya! 
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Employee loyalty and engagement
in UAE public sector
Maha Ibrahim and Saoud Al Falasi
PhD Project Management Programme, The British University in Dubai, UAE
Abstract
Purpose – The purpose of this paper is to investigate the relationship between employee loyalty
(Organizational Commitment) and its two dimensions namely, affective commitment (AC) and
continuance commitment (CC) with employee engagement.
Design/methodology/approach – A self-administered questionnaire was used for collecting the
study data from 50 employees who represent three managerial levels from the government sector in
United Arab Emirates (UAE). Three hypotheses were developed in order to test the said relationship.
Hypotheses were tested through using various testes namely: the correlation coefficient and the
regression analysis from the Statistical Package for Social Science software.
Findings – The findings indicated that there is a significant relationship between loyalty and
engagement. AC was found to be more important in affecting employee’s engagement when compared
with CC.
Research limitations/implications – The study is based on a small number of employees working
mostly in one single organization which limits the generalizability of the results; a limitation that does
not allow for statistical generalization but allows for analytical generalization.
Originality/value – The study contributes to the literature of OC and more specifically to the
relationship between employee loyalty and engagement in the UAE public sector. The outcome of
the research draws decision makers’ attention to the importance of employees’ loyalty and its impact
on their engagement.
Keywords Affective commitment, Employee engagement, Organizational commitment,
Employee loyalty, Continuous commitment
Paper type Research paper
1. Introduction
The concepts of “Loyalty” (organizational commitment “OC”) and “Engagement” have
gained a great deal of interest by many researchers as well as practitioners. Vance
(2006) claims that employees who are engaged in their work and committed to their
organizations provide their companies with competitive advantages that include
higher productivity along with lower employee turnover. The importance of loyalty in
the workplace has been acknowledged all over the world because the performance of
any organization depends on the loyalty of its employees; the more the employees are
loyal, the better the performance of the organization (Mohsan et al., 2011). In fact,
loyalty is considered as the key factor that determines organizations’ success in today’s
modern business which is known for its increased competition and the technological
advancements. In such business, organizations need to attract and retain skilled,
reliable and loyal/committed human resources for maintaining its competitiveness in
the market (Mohsan et al., 2011). Loyalty is also considered as a key to quality and
improved productivity (Mohsan et al., 2011). Organizations have been investing a
significant amount of resources as well as efforts for attracting, recruiting and
retaining proactive, engaged and committed employees (Albrecht and Andreetta, 2011).
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Work engagement is another important issue that is considered as an effective-motivational
work-related state of employee fulfillment that can be characterized by vigor, dedication
and absorption (Xanthopoulou et al., 2009). Engaged employees are known for having
high levels of energy, enthusiasm and fully occupied in their jobs (Xanthopoulou et al.,
2009). In other words as claimed by Kahn (1990), employees who are engaged at
workplace become caught up in their job tasks; they show their thoughts, feelings,
creativity, values and their personal and strong connections to others. Moreover, engaged
employees can help organizations in achieving its mission, execute its strategy and
generate business results (Vance, 2006). Previous research has confirmed the significance
of the two concepts as explained later in this paper.
During the last decade, the public sector in the United Arab Emirates (UAE) has
undergone a substantial change due to globalization. The UAE is considered as one of
the most rapidly developing countries in the Middle East, North Africa and the Gulf
Regions; striving to be positioned as a service-oriented economy (Suliman and
Alkathairi, 2013). This change has resulted in restructuring the classical public
administration. Similar to other parts of the world, the public sector in the UAE has
changed in scope, management and organization in a way that is similar to the private
sector; hence it has been under pressure to deliver high-quality and customer-oriented
services (Turkyilmaz et al., 2011). As a result of this pressure, the public sector
organizations have showed an increased interest in adopting new human resource
management (HRM) practices that would influence employee relations as well as
service quality (Turkyilmaz et al., 2011). Researchers and practitioners, over the years,
have believed that loyal-committed employees are likely to be productive; in other
words the level of loyalty is considered as a driving force behind organization’s
performance (Suliman and Alkathairi, 2013). Moreover, researchers have found a
positive relation between loyalty, engagement and happiness (Field and Buitendach,
2011). For the UAE today, exploring the relationships between OC (affective and
continuance) and engagement is regarded important as such relations would have their
effects on organizations’ performance and productivity; the researchers in this study
are keen to seek evidence on the impact of employee loyalty on employee engagement
in the context of the UAE public sector.
The aims and objectives of this study are: to explore the overall relationship
between “Employee Loyalty” and “Employee Engagement”; and to examine the
relationship between the two dimensions of “Employee Loyalty” namely, “Affective
Commitment” (AC) and “Continuance Commitment” (CC) with “Employee
Engagement.” The research is important for both academicians and practitioners
alike. It recommends strategies that would assist in enhancing employees’ loyalty and
engagement which will result in better organizations’ performance and success.
Further, the study is considered one of the few studies that explore the relationship
between employee loyalty and engagement in the UAE public sector.
The remainder of the paper is organized as follow. Section 2 provides a summary of
the literature review on the concepts of employee loyalty and engagement. Section 3
explains the research methodology. Section 4 presents data analysis and discussion.
Section 5 provides conclusions and recommendations drawn from the findings.
2. Literature review
Employee loyalty and employee engagement are being of great interest for both researchers
and practitioners. Although the two concepts sound similar, loyalty or organizational
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2.1 Employee loyalty
Loyalty or organizational commitment has been one of the most exciting topics
researched since the 1960s. Many studies have been conducted on loyalty and its impact
on employees’ work attitudes and behaviors (Suliman and Al-Junaibi, 2010; Suliman and
Iles, 2000). The performance of any organization depends heavily on its employee’s
commitment. Therefore, organizational commitment is considered as a key factor that
determines organizations’ success (Mohsan et al., 2011; Suliman and Al-Junaibi, 2010;
Suliman and Iles, 2000). Meyer and Allen (1991) claimed that organizations have to foster
greater commitment and understand the way by which employee’s loyalty is developed if
they are willing to reduce turnover and improve employees’ on-the-job behavior. It has
been noticed that employees with high levels of AC are more likely to stay with their
organizations (Suliman and Al-Junaibi, 2010). They added that despite the fact that both
affective and CC are likely to increase the possibility of staying with an organization, the
reasons for doing so are different. Employees who have strong AC stay because they want
to do so (Suliman and Al-Junaibi, 2010).
Although the concept of “Employee Loyalty” or commitment has been widely
discussed in the literature, it remains loosely defined (Aityan and Gupta, 2012). Hart and
Thompson (2007) have suggested a three-tiered psychologically based definition which
consists of “the variety of obligation types that loyalty can imply and anticipates the
potential for asymmetrical loyalty configurations between employers and employees”
(Aityan and Gupta, 2012, p. 1). In other words, without reciprocity, it is difficult to expect
loyalty (Aityan and Gupta, 2012). Turkyilmaz et al. (2011) highlighted that loyalty is
a psychological state which describes the relation between employees and their
organizations; this relation has its implications on their decisions to stay or not with their
organizations. Loyalty is considered a strong desire to continue being a membership
with an organization (Turkyilmaz et al., 2011). Mohsan et al. (2011) have mentioned
several definitions of organizational commitment for example, O’Reilly and Chatman
(1986) consider organizational commitment as a psychological attachment that is felt by
employees toward their organizations; Begin (1997) has seen commitment as the loyalty
and support that is provided by workplace in order to achieve organization’s goals;
Holden (1998) has defined it as the effort done by an employee to achieve the objectives of
the organization. This definition includes motivation (actions taken by the organization
that make people more effective) as well as self-motivation or empowerment (people
motivating themselves); and Greenberg and Baron (2000) described the term as the degree
to which an employee is involved with the organization and is not willing to leave it.
Scholl (1981) argued that the way in which organizational commitment is defined depends
on the approach that is followed by the individual him/herself.
Suliman and Al-Junaibi (2010) have highlighted four main approaches to
conceptualizing and exploring organizational commitment namely, the attitudinal
approach, the behavioral approach, the normative approach and the multidimensional
approach. According to the attitudinal approach, commitment is regarded as “an employee
attitude or as a set of behavioral intention” (Suliman and Al-Junaibi, 2010, p. 1474). The
most widely used attitudinal conceptualization of commitment is that described by Porter
et al. (1974) and others who identified three characteristics of organizational commitment:
(1) a strong belief and acceptance of the goals and values of the organization;
(2) a willingness to exert considerable efforts on behalf of the organization; and
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The factors associated with commitment in this approach include work experiences,
personal characteristics, along with job characteristics while the results include
effective performance, reduced absenteeism and employee turnover. Furthermore,
Suliman and Al-Junaibi (2010) pointed out that other researchers (such as, Meyer and
Allen, 1991; Jaros et al., 1993) divide organizational commitment into two groups:
the first group view it as an attitude and the second group view it as a behavior. The
attitudinal approach considers commitment as the way people feel and think about
their organizations, while the behavioral approach reflects the nature and quality of
the relation between the employee and the organization. It is worth mentioning that the
supporters of the attitudinal approach have started to view organizational commitment
as a multi-dimensional concept which has different factors associated with it, i.e. outcomes
and implications for HRM.
Organizational commitment has been conceptualized and measured in different
ways; the view of commitment explained in this paper is based on the three-component
model which incorporate the major conceptualizations described in the literature by
Allen and Meyer (1990) and Meyer and Allen (1991). The model presents three types
of organizational commitment namely, AC, CC and normative commitment (NC). So,
employees stay with an organization because of their desire to stay “AC,” recognition
that the costs related to leaving would be high “CC” and/or feelings of obligation to
stay “NC” (Allen and Meyer, 1993).
On the other hand, Suliman and Al-Junaibi (2010) clarified that behavioral
commitment was outlined in the works of Staw and Salancik (1977) who determined its
development as a result of the past actions of an individual that are ultimately binding.
It occurred, “when an individual has identified himself with a particular behavior”
(Salancik, 1977, p. 64, cited in Suliman and Al-Junaibi, 2010). Commitment has been
considered by Marchiori and Henkin (2004) as a natural development that contributes
positively to the organization in a way that may add value in the workplace; it brings
together attributes such as attachment, allegiance, dedication, devotion, engagement
and responsibility.
It is worth to mention that the researchers have opted to disregard NC and focus
only on CC and AC. The reason is being based on findings from previous studies such
as the one undertaken by Suliman and Iles (2000) which was conducted in Jordan and
other Arab countries. The study resulted in having a need to re-conceptualize this
component of commitment from cultural perspectives of Arab nations. The studies
found that there is a strong relationship between NC theoretical backgrounds and the
Islamic work ethics.
2.2 Employee engagement
Employee engagement has emerged as a potentially important topic (Simpson, 2009).
Many scholars have affirmed the positive relationship between employee engagement at
the workplace and his/her performance, organizational success as well as organizational
financial performance (Saks, 2006; Simpson, 2009). Employee engagement has been
defined in different ways. The academic literature has provided a number of definitions,
for example Kahn (1990, p. 694), who was the first to conceptualize engagement, defines
personal engagement as “the harnessing of organization members’ selves to their work
roles; in engagement, people employ and express themselves physically, cognitively, and
emotionally during role performances.” So, according to Kahn (1990), engagement means
being psychologically present when occupying and undertaking any organization role
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employee engagement is concerned with the beliefs of employees about the organization,
its leaders as well as the working conditions. They explained that the emotional aspects
relate to the way that employees feel about those three factors and whether they have
positive or negative attitudes toward the organization and its leaders. The physical aspect
refers to the physical energies used by the individuals to achieve their roles. Robinson
et al. (2004) define employee engagement as a positive attitude that the employee have
toward the organization and its values. They describe an engaged employee as one who is
aware of business context, and works with others to improve performance for the benefit
of the organization. Similarly, Andrew and Sofian (2012) pointed out that employee
engagement is the level of commitment and involvement that employees have toward
their organizations and its values. Organizations therefore, should work in order to
develop and nurture engagement, which requires a two-way relationship between both
employer and employee. Saks (2006) highlighted another definition of employee
engagement by Rothbard (2001) which goes further to state that it involves two
components namely: attention and absorption; attention can be referred to the “cognitive
availability” and the amount of time needed by someone in thinking about a role, while
absorption implies being occupied in a specific role and “refers to the intensity of one’s
focus on a role” (Saks, 2006, p. 601). Yener et al. (2012, p. 726) define the three dimensions
of engagement as “vigor is feeling oneself highly energetic and willing to work even in the
face of difficulties. Dedication is feeling a sense of significance, enthusiasm, inspiration,
pride and challenge. It pertains to strong involvement. Absorption is characterized by
being fully concentrated and deeply engrossed in one’s work. When feeling absorbed one
becomes insensible of time and has difficulties with detaching oneself from work.”
Saks (2006) argue that although, the models of Kahn (1990) and Maslach et al. (2001)
indicate the psychological conditions that are essential for engagement, they do not
fully clarify “why individuals will respond to these conditions with varying degrees of
engagement.” He affirmed that the social exchange theory provides a stronger
theoretical rationale for explaining employee engagement. Andrew and Sofian (2012)
confirmed that it is considered as the most accepted and widely used theory in the
recent research that covers employee engagement. They explained that the central
tenet of this theory is that people decisions are made based on perceived costs and
benefits. This assumption confirms that human being assess all social relationships in
order to determine the benefits they will obtain as a result of such relationship. Saks
(2006) claimed that the level of employee engagement is a good way for employees to
repay their organization. Accordingly employees decide whether they will or will not
engage themselves in relation to the resources they get from their organization
(Andrew and Sofian, 2012). This view as clarified by Saks (2006) shows a reciprocal
relationship between the supports given by organizations to their employees and
employees’ willingness to make the most of their individual and team performance.
The social exchange provides a theoretical foundation that justifies the reasons why
employees decide to become more or less engaged in their workplace or remain with
their organization. According to Andrew and Sofian (2012), employee engagement
involves emotional and psychological relationship between employees and their
organization that can be changed into negative or positive behaviors that employees
show at their workplace.
Previous research has covered the relationship between employee loyalty and
engagement. For example, the results reached by Shuck et al. (2011) in their study
on employee engagement showed that job fit, AC and psychological climate were
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employee engagement was significantly related to both discretionary effort and
intention to turnover. They clarified that when employees are affectively committed to
their workplace, they would have a feeling that their work is meaningful, they would
also perceive that they have appropriate resources for completing their work and as a
result, they are less likely to have an intention to turnover. Gruman and Saks (2011) in
a meta-analysis found that there is a significant relationship between engagement and
a set of consequences that include commitment, health, turnover intentions as well as
performance. Parzefall and Hakanen (2010) in their study “Psychological contract and
its motivational and health-enhancing properties” found that perceived psychological
contract fulfillment was positively related to work engagement. Moreover, the results
revealed that engagement acted as a mediator between perceived contract fulfillment
and AC. Interestingly, Field and Buitendach (2011) conducted a study on “Happiness,
work engagement and organisational commitment of support staff at a tertiary
education institution in South Africa,” the results of the said study showed that
a significant positive relationship exists between affective organizational commitment
and work engagement, and between affective organizational commitment and happiness.
Similarly, they found that work engagement and happiness are positively related.
Moreover, the results revealed that happiness and work engagement have predictive
value for affective organizational commitment. Employee commitment and engagement
have developed as a vital constructs in the organizational research on account of their
favorable relation with the behaviors of employee which promote organizational
retention as well as performance (Chalofsky and Krishna, 2009).
3. Research methodology
This section discusses methods as well as procedures followed by the researchers to
carry out the study in order to test the research hypotheses, which will be further
defined in Section 3.4.
3.1 Sample and procedures
Data for the study were collected from full-time employees. A self-administered
questionnaire has been used to explore the hypotheses. Fifty government employees
were randomly selected and surveyed. Participants were selected from two Emirates,
in the UAE namely: Dubai and Abu Dhabi and represents different managerial levels.
The majority of participants were from one single organization in the Emirate of Dubai
(44 participants). Due to the low number of sample, which has been acknowledged as a
limitation of the current study, there is likely to be a sampling error given the small
size. The margin of error at a 95 percent confidence is 13.8 percent.
A covering letter was issued by the British University in Dubai explaining the
purpose of the study and was enclosed with the questionnaire. The English version of
the questionnaire was translated into Arabic. Participants were assured of complete
anonymity as well as the confidentiality of their responses.
3.2 Study instrument
A survey questionnaire was used in this study, which consisted of a total of
35 questions (see Appendix). The questions were divided among three sections.
The first section is designed for pre-screening the demographic information of the
respondents. It includes eight questions related to the gender, marital status, education
level, age, number of years working with the present organization, number of years
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nationality. The second section of the questionnaire consists of 12 questions related to
employee loyalty. The third section is concerned with employee loyalty and includes a
total number of 15 questions. The first nine questions cover various aspects of AC
while the remaining six questions are related to CC. More details on the variables and
measures are provided in the following section.
3.3 Variables and measures
The research used the “Employee Loyalty” and its dimensions as the independent
variable and “Employee engagement” as the dependent variable. The study model in
Figure 1 presents the relationships between variables.
The two dimensions that were used to measure loyalty are namely, AC and CC. Both
factors were measured using a multidimensional scale that comprises of 15-item scale
based on previous research by Meyer and Allen (1991). Nine items measured AC and
six items measured CC. “Employee Engagement” variable was measured using a uni-
dimensional scale comprised of 12 items, based on a previous research by Harter et al.
(2002). The reliability of the scales was tested using Cronbach’s a. The results are
shown in the following section. Participants were asked to indicate their answers on a
Likert five-point scale which ranged from 1 “strongly disagree” to 5 “strongly agree.”
Demographic and career-related variables were included in this research. Respondents’
gender, marital status, age, nationality and education were measured by using different
scales that ranged between two points (e.g. gender) to six points (education). Similarly,
career-related variables which included job level/status, organizational tenure and job
tenure were measured by two different scales ranged between three and five points.
3.4 Hypotheses development
The researchers have developed three general hypotheses in order to test the
relationship between employee loyalty and engagement. The three hypotheses deal
with relationships between loyalty and its two components (affective and continuance)
on the one hand, and employee engagement on the other hand. There are some
empirical studies that have reported relationships between engagement and work
outcomes, specifically organizational commitment. For instance, engagement has been
found positively related to loyalty or organizational commitment by (Schaufeli and
Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). Saks (2006) has also reached similar results, he found
that engagement explains significance and unique variance in organizational
commitment as well as job satisfaction, intention to quit the job and organizational
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the independent variable, with its two components (affective and continuance) has a
statistically significant impact on “Employee Engagement” as a dependent variable.
Accordingly, the research hypotheses are developed as follows:
H1. There is a significant relationship between employee engagement and employee
loyalty.
H2. There is a significant relationship between AC and employee engagement.
H3. There is a significant relationship between CC and employee engagement.
4. Data analysis and discussion
This section of the paper provides a comprehensive analysis and discussion of the
results. The researchers used the Statistical Package for Social Science to screen and
analyze the collected data and to examine the hypotheses. Standard procedures for
entering the data were applied. Log sheets and data coding were made as it is being
explained in the section “Variables and Measures.” The researchers identified some
missing data in seven questionnaires within in the “General Information” Section (1)
namely, “Job Status,” “Organization Tenure” and “Education.” To solve the issue, the
middle answers were selected. So, for “Job Status,” the middle level was chosen,
for “Organization Tenure,” the average was chosen and for “Education,” the first
degree was chosen.
Table I presents the distribution of the study sample in accordance with the
demographic and career factors. As the table shows, most of the study subjects were
males 66 percent while 34 percent were females. The majority of respondents were
married 78 percent. UAE nationals accounted for 78 percent of the sample while 22
percent were non-nationals. In terms of education, 6 percent did not finish high school,
32 percent had a high school certificate, 16 percent had a college degree, 34 percent
were graduate to the first degree, 4 percent had a post graduate diploma and 8 percent
had a Master degree or above. Among the sample 56 percent aged between 25 and 35
years, 30 percent were between 36 and 46, 8 percent between 47 and 57, 4 percent were
o25 years and 2 percent were 58 years or above. Regarding tenure 36 percent had been
with their organizations for between 8 and 13 years, 34 percent had between 2 and 7
years, 12 percent had between 14 and 19 years, 12 percent had 20 years or more and 6
percent had a year or less. On the other hand, job tenure of 50 percent of the sampled
employees ranged between 2 and 7 years, 24 percent ranged between 8 and 13 years, 12
percent ranged between 14 and 19 years, 8 percent had 20 years or more and 6 percent
had a year or less within the same job. In order to find out the relationship between the
personal information and the study variable, a w2 test was performed. Results show a
significant relationship between “Age,” “Nationality” and “Job Status” and “CC” at
0.003, 0.032 and 0.042, respectively. This means that employees’ age, nationality and
job status has a significant impact on employees’ decision to stay within an
organization. Moreover, a significant relationship has been identified at 0.042 between
“No. of years worked in a position/job” and “AC.” This reflects that employees’ desire to
stay in the organization is significantly related to the number of years they work in a
specific position or job. These relationships have been explored and proved by other
researchers. Ismail (2012) clarified that an employee who is emotionally attached to his/
her organization is likely to stay with it in order to gain the benefits related to
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relationship between “Age” and CC; they pointed out that the available evidence on
this relation is limited. “Nationality” significantly predicts CC; this relationship has
been confirmed by Kuehn and Al-Busaidi in their study which was conducted in
the Sultanate of Oman during 2002. In general, there is relationship between age, job
tenure and organizational commitment because as the employee become older and
specialized in his/her field, job opportunities decrease. (Salami, 2008; Martin and Rood,
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Variable Pearson w2 value Asymp. sig. (2-sided)
Age  CC 109.071 0.003
Nationality  CC 30.575 0.032
Job status  CC 51.932 0.042
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Table III shows the results of the reliability tests. As it can be seen from the table, the
calculated overall Cronbach’s a values for engagement, loyalty, AC and CC were found
to be 0.820, 0.827, 0.753 and 0.755, respectively. All a values of 0.7 or above imply
consistency. In other words, the questions combined in the scale are measuring the
same thing (Saunders et al., 2012).
Exploratory factor analysis-varimax rotation was used. All the 15 items of AC and
CC were factor analyzed. Eight items out of nine of AC had loadings higher than 0.5
into two factors accounting for 67.9 percent of the total variance. Only one item (AC5)
had a loading of o0.5 which meant that it had to be excluded from any further
analysis that employed correlation and regression analysis. Hence, it could be
proposed that there was inter-consistency among the AC scale and its remaining
elements. In relation to CC, all six items had loadings higher than 0.5 into two factors
accounting for 61.9 percent of the total variance. The results are shown in Table IV.
Pearson correlation coefficients were computed for all variables in order to gain an
understanding of the nature and the significance of relationships among the variables and
to decide accordingly on the acceptance or rejection of the proposed hypotheses. The
results in Table V show (two digit results) that there is a highly significant relationship
between “Loyalty” and “Engagement.” The correlation coefficient between the two
variables is 0.564. Further, the correlation analysis between “Loyalty’s” dimensions and
“Engagement” shows that AC is highly significant at 0.664, while the relationship
between CC and “Engagement” is not strong as the correlation coefficient is 0.261.
The regression analysis was employed to further investigate the relationship
between “Employee Loyalty” its facets (AC and CC), and “Employee Engagement.” The
outcomes of the regression analysis includes (F-test) which measures the overall
significance of the regression model, the coefficient of determination (R2) which
measures the model goodness of fit, and the change in (R2) for isolating the impact of
E. Engagement E. Loyalty Affective commitment Continuance commitment
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each independent variable in the analysis and the regression coefficients (Suliman and
Alkathairi, 2013).
As seen in Table VI, the factors of “E. Loyalty” are regressed against “E.
Engagement.” The sections in Table VI reveal that the “F” value of 18.762 is highly
significant, the “R” value is 0.670 and the adjusted “R2” is 42.5 percent. This means that
the two factors of “E. Loyalty” can significantly explain up to 36.1 percent of variance
in “E. Engagement.” The findings obtained from the correlation and the regression
analyses indicate that the data support H1 that stated “There is a significant
relationship between employee engagement and employee loyalty.” Moreover, looking
at the coefficient section in Table VI, it can be noticed that the “t” value of 6.538 is
highly significant, b weight of AC is 0.720 and b weight for CC is 0.109. This means
that AC is more important than CC in predicting employees’ engagement.
Given these results along with the correlation results, it can be concluded that H2
“There is a significant relationship between AC and employee engagement” is confirmed
and H3 “There is a significant relationship between CC and employee engagement” is
partially supported.
The findings of this study mirror similar findings that were reported in the
literature. It provides a comprehensive understanding of the significant relationship
between loyalty and engagement. More specifically, the results have indicated that AC
is more important in predicting employee’s engagement, while CC did not show
significant relationship with engagement. This means that when employees experience
E. Engagement E. Loyalty Affective commitment Continuance commitment
CC 0.26 0.82** 0.51** 1
AC 0.66** 0.90** 1
E. Loyalty 0.56** 1
E. Engagement 1






Model R R2 Adjusted R2 SE of the estimate
1 0.670a 0.449 0.425 5.30718
ANOVAb
Model Sum of squares df Mean square F Sig.
1 Regression 1,056.885 2 528.442 18.762 0.000c
Residual 1,295.646 46 28.160
Total 2,352.531 48
Coefficientsb
Unstandardized coefficients Standardized coefficients
Model B SE b t Sig.
1 (Constant) 25.101 3.839 6.538 0.000
AC 0.833 0.148 0.720 5.642 0.000
CC 0.170 0.199 0.109 0.853 0.398
Notes: aPredictors: (constant), continuance commitment, affective commitment. bDependent variable:
E. Engagement. cPredictors: (constant), CC, AC
Table VI.
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an AC they will be more engaged with their organizations. This clear link between
engagement and loyalty is further illustrated in the stem-and-leaf graph (Figure 2).
These results, as mentioned earlier in this paper, extend and corroborate previous
findings. For example Schaufeli and Bakker (2004) and Sonnentag (2003) found that
engagement is positively related to organizational commitment; likewise, Saks (2006)
reached a fact that engagement explains the significance and variance in
organizational commitment as well as other issues such as job satisfaction, intention
to quit the job and organizational citizenship behavior. Saks (2006) argues that
employees who are given the chance to engage in their jobs are likely to respond with
positive manners; they also become loyal and would have AC toward their
organizations. Moreover, engaged employees have the tendency to socialize with others
within the work environment and consider the loyalty their organizations expect from
them Saks (2006). The findings are also consistent with previous research conducted
by Meyer et al. (2012). They have pointed out that when employees are willing to stay
in the organization because they believe it is the right thing to do, this implies that they
are happier, more satisfied, more self-directed, healthier and more engaged. Andrew
and Sofian (2012) have confirmed that employee engagement has a significant
potential to influence employee retention, loyalty as well as productivity which affect
the overall success of organizations. Albrecht and Andreetta (2011) pointed out that
there is an increased interest across academicians and practitioners in the topic of
engagement and there is increased evidence that links employee engagement to a range
of key organizational outcomes. Consequently, employee engagement has revealed to
influence AC across a diverse range of professions (Albrecht and Andreetta, 2011).
According to Stone (2008), a high level of commitment can result in having increased
teamwork, reduced turnover and a great sense of employee self-worth, dignity and a
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5. Conclusions and recommendations
This study presents an empirical analysis of the relationship between employee loyalty
and engagement. The analysis has revealed that there is a significant relationship
between both concepts. Given the findings reported in this study, it can be argued that
organizations as well as managers in the UAE public sector need to understand the
significant role of loyalty in influencing employees’ engagement and work outcomes.
Aityan and Gupta (2012) identified a number of strategies that should be adopted by
organizations in order to improve employees’ loyalty, namely: education, rewards and
recognition, creating a culture of development and personal growth, workplace
conditions. Similarly, Tatum (2006) provided a combination of incentives that would
encourage employees’ loyalty, this combination consists of respect, communication,
acknowledgement, rewards and benefits. Suliman and Al-Junaibi (2010) have affirmed
the need to create an ethical climate that leads to greater organizational commitment in
addition to other things such as job satisfaction and lower turnover. In this regard, it is
worth to mention that Yener et al. (2012) in their study on the effects of ethical climate
on work engagement highlighted that organizations and especially top management
are required to adopt an ethical management style in order to increase the level of
employee engagement. They explained that an organization which is perceived to be
ethical is appreciated by its employees as well as its customers. Moreover, Gruman
and Saks (2011) have identified the main activities that enable employees to
experience meaningfulness, safety, as well as availability, these activities include,
job design, coaching and social support, leadership and training. The strongest
implication that can be drawn from these conclusions is that organizations and
managers need to understand the significant role of loyalty and its impact on
employees’ engagement. The higher the level of loyalty, the better chances for
employee engagement which results in increased teamwork, better performance and
reduced turnover.
Although, the results of the present study have confirmed the relationship between
loyalty and engagement, however, these results should be considered in light of its
limitations. The limitations experienced by the researchers are namely, the study is
based on a small number of employees working mostly in one single organization
which limits the generalizability of the results; time constraints is considered another
limitation which the researchers faced; in addition to the difficulty to access government
organizations to collect the required data. For future research, it is recommended that
both concepts should be further explored, especially in a non-Western context. Scholars
have recommended that greater numbers of studies is required to be carried out and
involve employees sampled from a wide variety of organizations in order to reach
more generalizable conclusion (Suliman and Al-Junaibi, 2010). It is also suggested that
more statistical testes are to be used in future research in order to reach more reliable
and concrete results. Moreover, future studies can consider other constructs such
as leadership, effective training, rewarding system, communication, etc. as these would
provide better understanding of the concepts. Finally, the researchers recommend that
future Arab world research may study the various dimensions of commitment and
engagement in the context of Islamic principles to get a clearer picture of the concepts
and their implications within an Islamic context.
To conclude, there is always a need for an ongoing research to identify various
organizational factors that best promote positive employees’ attitudes and behaviors
that would positively impact organizations’ performance (Albrecht and Andreetta,
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employees in order to retain them; such understanding would result in positive
outcomes for both employees as well as organizations. These outcomes include
organizational performance, employee retention, loyalty as well as engagement.
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